
 
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 –جيجل  –جامعة محمد الصديق بن يحيى 

 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 العنوان

 

 

 التسيير علوم في أكاديمي ماستر شهادة نيل لمتطلبات استكمالا مقدمة مذكرة
 البشرية الموارد إدارة :تخصص

 تحت اشراف الأستاذة: إعداد الطالبتين:
 بوسطلة سعاد -
 طيغة حسناء -

 د. فوزية مقراش -

 :من المكونة اللجنة أمام علنا نوقشت

 رئيسا جامعة جيجل الأستاذ.......................
 مشرفا ومقرار جامعة جيجل الأستاذة فوزية مقراش

 مناقشا جامعة جيجل الأستاذ........................
 

 

2021/2020السنة الجامعية 

 التظيميوأثرها على الإلتزام  الثقافة التظيمية
 قطب تاسوست  -دراسة حالة جامعة محمد الصديق بن يحيى 



 

 
 



 

 
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 –جيجل  –جامعة محمد الصديق بن يحيى 

 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 العنوان

 

 

 التسيير علوم في أكاديمي ماستر شهادة نيل لمتطلبات استكمالا مقدمة مذكرة
 البشرية الموارد إدارة :تخصص

 تحت اشراف الأستاذة: إعداد الطالبتين:
 بوسطلة سعاد -
 طيغة حسناء -

 د. فوزية مقراش -

 :من المكونة اللجنة أمام علنا نوقشت

 رئيسا جامعة جيجل الأستاذ.......................
 مشرفا ومقرار جامعة جيجل الأستاذة فوزية مقراش

 مناقشا جامعة جيجل الأستاذ........................
 

 

 2021/2020السنة الجامعية 

 وأثرها على الإلتزام التظيمي الثقافة التظيمية
 قطب تاسوست  -دراسة حالة جامعة محمد الصديق بن يحيى 



 

 
 



 

I 

 

 

 
 تشكر وعرفان

 

 توجو بأول شكر إلى المولى تعالى بالشكر والثناء عمى نعمو كميا وعمى توفيقو لنا فين

 

 ).إنياء ىذه المذكرة، لقولو تعالى )لئن شكرتم لأزيدنكم

 

 وبعد التوجو بالشكر والثناء لممولى عز وجل، نتقدم بالشكر الجزيل إلى

 

 الدكتورة مقراش فوزية المشرفةالأستاذة 

 

 عمى توجيياتيا وجيدىا في إنجاز ىذه المذكرة، فجزاىا

 

 .الله خيرا ورعاىا

 

 وكذلك الشكر الجزيل لأعضاء لجنة

 

 وقبوليم مناقشة ىذه المذكرةبتحكيم المناقشة عمى تفضميم 

 



 

II 
 

 

 

 الإىــــــــــــداء
 

 أىدي ثمرة عممي ىذا إلى

 .الوالدين الكريمين حفظيما الله وأداميما نورا لدربي

لى زوجي العزيز الذي ساندني ورافقني لإنجاز ىذا العمل  .وا 

 .إلى العائمة الكريمة التي ساندتني ولا تزال من إخوة وأخوات

 .إلى كل الأصدقاء والأىل وزملاء الدراسة

 كل من قدم يد العون والمساعدة في إعداد ىذه المذكرة ولو بكممة طيبة إلى

 .إلى كل من يعرفني من قريب أو من بعيد

 

 

 بوسطمة سعاد

  



 

III 
 

 

 

 الإىــــــــــــداء
 

 أىدي ثمرة عممي ىذا إلى

 .أبي الغالي أطال الله في عمره وحفظو

 .وأسكنيا فسيح جنانو الى من فارقت الدنيا بيني وبينيا، أمي الغالية رحميا الله

 .إلى كل أفراد عائمتي الأعزاء

 .إلى عائمتي الصغيرة، زوجي مراد، اطفالي رىف وآمن

 إلى كل من قدم يد العون والمساعدة في إعداد ىذه المذكرة ولو بكممة طيبة

 

 

 

 طيغة حسناء

 

 

 

 

 

 



 

IV 
 

 
 الصفحة العنوان

 I ............................................................................شكر وعرفان

 II ..................................................................................الإىداء

 VI .........................................................................قائمة المحتويات 

 VII ...........................................................................قائمة الجداول 

 VIII ...........................................................................قائمة الأشكال 

 IX ..........................................................................قائمة الملاحق 

 X ..................................................................الممخص بالمغة العربية 

 X1 ...............................................................الممخص بالمغة الانجميزية 

 1 مقدمة ...................................................................................
 13 ......................................... لمثقافة التنظيميةالفصل الأول: الإطار النظري 

 14 ....................................................................................تمييد 
 15 ................................ مدخل لدراسة الثقافة التنظيمية ............. 1.1

 15 ......................................مراحل تطور الثقافة التنظيمية  .1.1.1
 17 ..............................................مفيوم الثقافة التنظيمية .2.1.1
 19 ............................................. أىمية الثقافة التنظيمية. 3.1.1
 20 ............................................. الثقافة التنظيمية دافأى. 4.1.1
 21 ........................................... الثقافة التنظيمية نظريات. 5.1.1

 21 ..........................................أساسيات حول الثقافة التنظيمية  .2.1
 21  .............................................أنواع الثقافة التنظيمية   .1.2.1 

 23 ............................................ مكونات الثقافة التنظيمية. 2.2.1
 25 ........................................... محددات الثقافة التنظيمية. 3.2.1  
 27 .............................................. أبعاد الثقافة التنظيمية. 4.2.1     
 28 آلية اكتساب الثقافة التنظيمية ............................................ .3.1
 28 ..............................اكتساب الثقافة التنظيمية طرق وأشكال .1.3.1             
 29 ............................................ الثقافة التنظيميةمعايير  .2.3.1             
 29 .............................................. الثقافة التنظيمية تغيير .3.3.1             
 30 .............................................الثقافة التنظيمية  آثار .4.3.1             

 32  .................................................................................الخلاصة
  



 

V 
 

 33 ............................. الالتــــزام التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيميةالفصل الثاني: 
 34 تمييد.....................................................................................

 35 ................................................ . أساسيات الالتزام التنظيمي1.2
 35 ............................................ مفيوم الالتزام التنظيمي. 1.1.2
 36 ............................................ أىمية الالتزام التنظيمي. 2.1.2

 36 ...........................................ي أنواع الالتزام التنظيم. 3.1.2             
 37  ............................................لتزام التنظيمي الامراحل . 4.1.2
 38 ............................................ أبعاد الالتزام التنظيمي .5.1.2

 39 .......................................تحقيق الالتزام التنظيمي وطرق قياسو .2.2
 39 .................................... تحقيق وتدعيم الالتزام التنظيمي .1.2.2
 40 ...............................العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي. 2.2.2
 42 ........................................طرق قياس الالتزام التنظيمي .3.2.2
 43 ................................الآثار المترتبة عمى الالتزام التنظيمي. 4.2.2

 44 ..............................أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي أثر.3.2
 44 ..........................ثر العدالة التنظيمية عمى الالتزام التنظيميأ .1.3.2
 45 ........................... ثر القيم التنظيمية عمى الالتزام التنظيميأ. 2.3.2
 45 ......................... ثر الييكل التنظيمي عمى الالتزام التنظيميأ .3.3.2
 46 ..................... تزام التنظيميلالا عمى ثر المعتقدات التنظيميةأ. 4.3.2
 46  ....................... أثر التوقعات التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي. 5.3.2

 47 .................................................................................خلاصة ال
أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي بجامعة محمد الصديق بن يحي الفصل الثالث: 

  ........................................................................ قطب تاسوست -
 
48 

 49 .....................................................................................تمييد
 50 ............................................................ . منيجية الدراسة1.3

 50 .............................................. الدراسةمجتمع وعينة . 1.1.3
 51 ........................................................ أداة الدراسة 2.1.3
 53  ........................................أساليب المعالجة الإحصائية. 3.1.3

 55  ............................................التحقق من جودة بيانات الدراسة . 2.3
 55 ................................................. الدراسة صدق أداة. 1.2.3
 57  ...................................................ثبات أداة الدراسة. 2.2.3
 58 ....................................الدراسة طبيعة توزيع متغيرات . 3.2.3



 

VI 
 

 59 ............................ تحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة3.3
 59 ........................خصائص عينة الدراسة حسب الجنس والعمر. 1.3.3
 61 .... خصائص عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي وسنوات الخبرة. 2.3.3
 62 .....................حسب المسمى الوظيفي الدراسة خصائص عينة. 3.3.3

 63 .......................................... التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة .4.3
 63 .....................................التحميل الوصفي لمثقافة التنظيمية. 1.4.3
 65 ...................................للالتزام التنظيمي التحميل الوصفي. 2.4.3

 66 ...........اختبار أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي وتفسير النتائج .5.3
 66 .............................................. ملائمة نموذج الدراسة. 1.5.3
 66 ..............أثر أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي اختبار. 2.5.3
 68 ....................................................... تفسير النتائج. 3.5.3

 71 ..................................................................................خلاصةال
 72 الخاتمة...................................................................................
 75 قائمة المراجع............................................................................
 82 الملاحق..................................................................................

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

VII 
 

 قائمة الجداول
 الصفحة العنوان الرقم
 19 .......................................................  خصائص الثقافة التنظٌمٌة 1.1
توزيع الأساتذة الدائمين في القطب تاسوست بجامعة محمد الصديق بن  1.3

 .....................................................  2016يحي لسنة 
 
51 

 52 الخماسي ............................................... مقياس ليكارت 2.3
 53 الخماسي ودلالاتيا  ............................... مقياس ليكارتفئات  3.3
 56  للاستبانة ........................................ اختبار الصدق البنائي 4.3
 Cronbach’s Alpha ..................................... 58 معامل الثبات 5.3
 59 ..............................................معاممي الالتواء والتفمطح  6.3
 60 جنس.................................عينة الدراسة حسب التوزيع أفراد  7.3
 60 ..................................عينة الدراسة حسب العمرتوزيع أفراد  8.3
 61  ......................عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي توزيع أفراد 9.3
 62 .........................الخبرة سنواتعينة الدراسة حسب  توزيع أفراد 10.3
 62 المسمى الوظيفي ...........................عينة الدراسة حسب توزيع  11.3
 63 ...............وسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات الدراسةمتال 12.3
 66 للالتزام التنظيمي  Analysis Of Variances نتائج تحميل التباين للانحدار 13.3
قاعدة القرار لاختبار الفرضيات المتعمقة بأثر أبعاد الثقافة التنظيمية عمى  14.3

 الالتزام التنظيمي ....................................................
 
67 

 Analysis Multiple Regression ... 67نتائج تحميل التباين للانحدار المتعدد  15.3

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VIII 
 

 
 الأشكالقائمة 

 الصفحة العنوان الرقم
 9 نموذج الدراسة ........................................................ 1
 16 ........................................مراحل تطور الثقافة التنظيمية . 1.1
 20 أىمية الثقافة التنظيمية ................................................. 2.1
 22 الثقافة التنظيمية وفق خصائص الفرد ................................... 3.1
 25 الثقافة التنظيمية................................................ مكونات 4.1
 26 محددات الثقافة التنظيمية................................................ 5.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

IX 
 

 
 الملاحققائمة 

 الصفحة العنوان الرقم
 83 ...................................................عدد أساتذة الجامعة . 1
 84 ..........................................الدراسة استبيان محكمي قائمة 2
 85 استبيان قبل التحكيم .................................................... 3
 90 ..................................................الاستبيان بعد التحكيم  4
 96 صدق أداة الدراسة ..................................................... 5
 104 ثبات أداة الدراسة ...................................................... 6
 106 ................................................تحميل وصفي لمبيانات . 7
 107 خصائص عينة الدراسة ................................................ 8
 109 اختبار صحة الفرضيات ............................................... 9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

X 
 

 

 
 الممخص

قطب - محمد الصديق بن يحيىالثقافة التنظيمية وأثرىا عمى الالتزام التنظيمي  دراسة حالة جامعة 
-تاسوست  – 

 بوسطمة سعاد
 طيغة حسناء

 2021، جيجل -محمد الصديق بن يحيجامعة 
 

ىدفت ىذه الدراسة الى اختبار أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي بجامعة جيجل، حيث تضمنت 
الدراسة أثر أبعاد الثقافة التنظيمية والتي تتمثل في الييكل التنظيمي ، العدالة التنظيمية، القيم التنظيمية، 

 .المعتقدات التنظيمية والتوقعات التنظيمية
كما تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة، حيث تم توزيعيا عمى عينة ملائمة 

ا دائما من بين أساتذة القطب الجامعي تاسوست، في حين تم استخدام برنامج الحزمة أستاذ 79شممت 
 .من أجل تحميل البيانات واختبار صحة فرضيات الدراسة (SPSS) الاحصائية لمعموم الاجتماعية

تذة توصمت الدراسة الى أنو يوجد مستوى مرتفع لمثقافة التنظيمية ومستوى منخفض للالتزام التنظيمي لدى أسا
، كما توصمت الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمثقافة التنظيمية عمى الالتزام -قطب تاسوست  –جامعة جيجل 

التنظيمي بالجامعة، ويرجع ىذا الأثر الى تأثير بعد التوقعات التنظيمية بينما كل من أبعاد العدالة التنظيمية، 
 .ظيمية لا تؤثر عمى الالتزام التنظيميالييكل التنظيمي، والقيم التنظيمية والمعتقدات التن

عمى ضوء النتائج المتوصل الييا تم تقديم مجموعة من الاقتراحات لمجامعة والتي يمكن من خلاليا تنمية 
 .الثقافة التنظيمية بالجامعة وتعزيز الالتزام التنظيمي فييا

نظيمية، القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، : الثقافة التنظيمية، الييكل التنظيمي، العدالة التالكممات المفتاحية
  التوقعات التنظيمية، الالتزام التنظيمي.
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Organizational Culture and Its Impact on Organizational Commitment a Case Study of Jijel 

University 

Boussetla souad 
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Abstract: 

This study aimed to test the impact of organizational culture on organizational commitment in 

Jijel University, as the study included the effect of the dimensions of organizational culture, which 

are organizational justice, organizational structure, organizational values, organizational beliefs, and 

organizational expectations. 

The questionnaire also was used as a tool to collect data about the study variable as it was 

distributed to a suitable sample, that included 79 professors, among the Mohamed Seddik Ben 

Yahya University- Tassoust, while the statistical package for the socials sciences " SPSS " analyze 

the data and test the hypotheses. 

The study found that there is a high level of organizational culture and a low level of 

organizational commitment among the professors Jijel University - Tassoust -  

The study also found that there is a statistical significance of organizational culture on the 

organizational commitment at the University. This effect is due to the Impact of organizational 

commitment. 

Furthere more, the study revealed that the organizational justice, organizational structure, 

organizational values and organizational beliefs do not have any impact on organizational 

commitment. 

In the light of the findings, as set of proposals has been suggested to the University in ordre to 

pay more attention to organizational culture in the University and enhancement the organizational 

commitment. 

 

Keywords: Organizational Culture, Organizational Justice, Organizational Structure, 

Organizational Values, Organizational Beliefs, Organizational Expectations, Organizational 

Commitment.  
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تعتبر الثقافة التنظيمية من المفاىيم الإدارية الحديثة في الوقت الحالي، حيث تمثل أحد أبرز مجالات 
اىتمام الدارسين والباحثين في حقل العموم الإدارية، وذلك لمدور البارز الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في نجاح 

والتي  تؤثر عمى نوع  ،ية التي تعيش فييا المنظماتالمنظمات أو فشميا عمى اعتبارىا مصدرا بناءا لمبيئة الداخم
رىا من المنظمات، من خلال إعطاء المنظمة شخصية ل بو مع مواردىا البشرية أو مع غيالسموك الذي تتفاع

تميزىا عن باقي المنظمات الموجودة في البيئة، كما تعتبر الثقافة التنظيمية إحدى الوسائل الكامنة والقوية في 
يم مما يجعميم إطار مرجعيا مرشدا لسموكيم ومواقف الموارد البشريةكل التنظيمية وتشكيل اتجاىات بناء الييا

 وتوجيو قدراتيم لتحقيق الأىداف التنظيمية بكفاءة وفعالية.

الالتزام التنظيمي أىمية عن الثقافة التنظيمية، فقد أصبح محل اىتمام الكبير من الباحثين موضوع لا يقل 
وذلك نظرا لاىتمامو بالفرد العامل بالمنظمة، حيث لا يمكن إىمال العنصر البشري باعتباره  ،ديثفي العصر الح

المحدد الرئيسي لتحقيق الفعالية التنظيمية عن طريق انجازه للأعمال وباعتباره رأس مال فكري يسمح لممنظمة 
منظمة، وىو ما يجعل أىدافو الخاصة وىذا لا يكون إلا خلال شعوره بالالتزام اتجاه ال ،بتحقيق ميزة تنافسية

 تندمج مع  أىداف المنظمة بما يسمح بتحقيق المساعي المسطرة مع الحفاظ عمى المورد البشري لوقت طويل.

ات المقبولة يمن خلال تحديد السموك ،المورد البشري اشتغالوتسعى الثقافة التنظيمية إلى تفعيل آليات 
وانطلاقا من  وخمق نوع من التكامل والتناسق بين الأفراد والتأثير عمى شعورىم بالالتزام التنظيمي. ،والمرفوضة

مية ىذين الأىمية البارزة لكل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي. جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى أى
ى الالتزام التنظيمي بجامعة محمد الصديق بن أثرىا عمو الثقافة التنظيمية المتغيرين وذلك من خلال دراسة 

 يحي، قطب تاسوست.

 .  مشكمة الدراسة1

إن لمثقافة التنظيمية أىمية تتزايد لدى المنظمات المعاصرة إذ تعتبر عاملا ميما في تحقيق أىدافيا بشتى 
مل اثبات اليوية أنواعيا ومجالاتيا وقطاعاتيا، كما تساىم في بناء استراتيجيات المنظمة وتظير كأحد عوا

، وتعتبر مؤسسات التعميم العالي الجزائرية من القطاعات الميمة المنظماتوالتميز والاختلاف عن باقي 
والإستراتيجية والتي يسمط في بيئة تنافسية تعتمد أساسا عمى التزام الموارد البشرية في أداء مياميم من أجل 

والمتمثل في رفع جودة التعميم العالي والبحث العممي وتمبية احتياجات المجتمع ككل  ،تحقيق ىدفيا الرئيسي
وعمى اعتبار أن الالتزام التنظيمي من المواضيع التي لاقت اىتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود الأخيرة 

تنظيمي عن اتجاه الفرد نحو لما لو من علاقة بفعالية المنظمة ودرجة انجاز العمل فييا إذ يعتبر الالتزام ال
لرغبة القوية في البقاء عضو فييا، فالمنظمات تحاول رفع مستوى الالتزام التنظيمي لمواردىا المنظمة ويشتمل ا

البشرية من خلال الاستفادة من الآثار الإيجابية لبعض المتغيرات، وتعتبر الثقافة التنظيمية متغير غير مادي 
 من ىذا المنطق تمت صياغة الإشكالية التالية:   ثيره عمى الالتزام التنظيمي. تحرص المنظمات عمى دراسة تأ

 ؟قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي في  ما طبيعة أثير
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 وللإجابة عمى ىذا التساؤل الرئيسي تم تقسيمو إلى التساؤلات الفرعية التالية: 

  الخمفية النظرية لكل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي؟ فيما تتمثل 
  ؟ تاسوست قطب – يحي بن الصديق محمد جامعةما ىو واقع الثقافة التنظيمية في 
  ؟تاسوست قطب – يحي بن الصديق محمد جامعةما ىو واقع الالتزام التنظيمي في 
  ؟ تاسوست قطب – يحي بن الصديق محمد التنظيمي جامعةىل تؤثر أبعاد الثقافة التنظيمية عمى الالتزام 
 أىمية الدراسة. 2

تعتبر من  المواضيع الحديثة،  تستمد الدراسة أىميتيا من أىمية الموضوع المدروس، فالثقافة التنظيمية 
من طرف الباحثين والتي يتم تبنييا من طرف المنظمات المعاصرة، فالثقافة التنظيمية  بالغةى بأىمية وتحظ

ركيز عمى بالت، و تحظى بأىمية متزايدة نظرا لمساىمتيا في خمق ميزة تنافسية وتعظيم كفاءة وفعالية المنظمات
 ،دث المفاىيم وىو ىام جداومن جية أخرى فإن الالتزام التنظيمي من أح ،عتباره رأس مال فكريالمورد البشري با

والوصول بيا إلى  ،حيث أن رفع مستواه في المنظمات يؤدي تحسين أداء المورد البشري وأداء المنظمة ككل
 مرتبة المنظمات عالية الأداء وتحقيق الأىداف بأقل تكمفة.

ىي مؤسسات من جية أخرى تتزايد أىمية الدراسة لأن الجانب التطبيقي ركز عمى أىم أنواع المنظمات و 
التعميم العالي والبحث العممي، والواقع يثبت أن تطور أي دولة مرىون يتطور نظاميا التعميمي وجودة مخرجاتو، 

 وىذا ما زاد أىمية دراسة موضوع أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي.

 . أىداف الدراسة3

 ي: تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل ف

  والالتزام التنظيمي؛توضيح المفاىيم المتعمقة بكل من الثقافة التنظيمية 
 تاسوست؛ قطب – يحي بن الصديق محمد جامعةالثقافة التنظيمية في  تحديد مستوى 
 تاسوست؛ قطب – يحي بن الصديق محمد جامعةمستوى الالتزام التنظيمي  تحديد 
  قطب – يحي بن الصديق محمد وأبعادىا عمى الالتزام التنظيمي جامعة الثقافة التنظيمية أثرتحديد 

 تاسوست؛
  الالتزام التنظيمي. عمىالثقافة التنظيمية  تحسين أثرالخروج بالاقتراحات اللازمة التي من شأنيا 
 أسباب اختيار الموضوع. 4

توجد عدة أسباب أدت إلى اختيار الموضوع لمدراسة دون غيره من المواضيع الأخرى، ويمكن ذكر أىم  
 ىذه الأسباب عمى النحو التالي: 

  فة التنظيمية والالتزام التنظيمي؛الصمة بالثقا ذاتالاىتمام عدة أسباب 
 دراسة السموك البشري في ىذا ، وأىمية ارتباط وتماشي موضوع الدراسة مع تخصص إدارة الموارد البشرية

 التخصص؛
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  وتطوير الأفكار المرتبطة بمتغيرات الدراسة والتعمق في فيم  ،الموضوع من أجل زيادة المعارف اختيارتم
 من المواضيع الميمة جدا والحديثة؛العلاقة بينيا لأنيا 

  التنظيمي؛ادىا في تحقيق الالتزام الثقافة التنظيمية وأبع أثرمحاولة تسميط الضوء عمى 
  محدودية الدراسات التي تيتم بالثقافة التنظيمية وتأثيرىا في الالتزام التنظيمي بمؤسسات التعميم العالي

الجزائرية، وذلك في  حدود اطلاعنا، وىو ما يضفي عمى ىذا الموضوع صبغة التميز من حيث إمكانية 
 تقديم الإضافة من طرف ىذه الدراسة.

 . منيج الدراسة 5
عدة مناىج منيا المنيج الوصفي، المنيج التاريخي والمنيج التجريبي، وقد تم في  ىذه الدراسة توجد  

استخدام المنيج الوصفي التحميمي فيو المناسب والملائم لدراسة العلاقة بين المتغيرات والظواىر تحميل علاقة 
ت من مصدرين مختمفين: مصادر ثانوية يتم الأثر بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي، وقد تم جمع المعموما

الاعتماد عمييا في الجانب النظري تتمثل بالدرجة الاولى في الكتب المقالات العممية،  المجلات، الممتقيات، 
حيث تم المجوء إلى استخدام الاستبيان كأداة لجميع البيانات، والذي تم تطويره بالاعتماد عمى دراسات سابقة 

 رات الدراسة.استخدمت نفس متغي
 . حدود الدراسة6

 إن ليذه الدراسة حدود يتم توضيحيا عمى النحو التالي:  
  :ركزت ىذه الدراسة عمى اختيار أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي، حيث الحدود الموضوعية

واختبار أثر أبعاد الثقافة تم تكوين خمفية نظرية حول متغيرات الدراسة وفيم العلاقة بينيا، وسيتم دراسة 
، والتوقعات المعتقدات التنظيميةالييكل التنظيمي، العدالة التنظيمية، القيم التنظيمية، ) ةالتنظيمي
الذي يتمثل في الالتزام التنظيمي، وقسم الالتزام التنظيمي إلى ثلاثة أبعاد عمى المتغير التابع و ، )التنظيمية

 ري، والتزام معياري؛ىي: التزام عاطفي، التزام استمرا
 :إن مفيومي الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي يندرجان ضمن ممارسات مختمف  الحدود المكانية

مؤسسات التعميم العالي المنظمات ومنيا الجامعية، ولذا فقد تم حصر مكان إجراء الدراسة الميدانية في 
 الجزائرية؛

 
 :قطب – يحي بن الصديق محمد جامعةنظرا لصعوبة الوصول إلى كافة أساتذة  الحدود البشرية 

أستاذ دائما موزعين عمى  79، فقد اقتصرت ىذه الدراسة عمى اختيار عينة ملائمة والممثمة في تاسوست
، بحيث تم توزيع استبانة عمييم لمعرفة تاسوست قطب – يحي بن الصديق محمد جامعة كمياتمختمف 

 تغيرات الدراسة؛نحو م رأييم
 :2020/2021تم إجراء الدراسة التطبيقية خلال السداسي الثاني من السنة الجامعية  الحدود الزمنية. 
 الدراسات السابقة. 7
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توجد عدة دراسات سابقة درست نفس متغيرات الدراسة الحالية، ويمكن تقسيميا إلى دراسات عربية وأخرى 
 أجنبية، وسنوضح بعض ىذه الدراسات.

 الدراسات بالمغة العربية 
 من بين الدراسات العربية التي درست الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي ما يمي:

  الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالتزام " :بعنوان 2016سنة  خميل نبيل ومربط شوقيدراسة
  .(1)"العاممين

بالتزام العاممين بالوادي، حيث تمت ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار الثقافة التنظيمية وعلاقتيا  
الدراسة بمؤسسة الوادي وتم الاعتماد عمى الاستبيان وتم توزيعو عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة من 

وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات منيا أن العاممين ، عاملا في المؤسسة 372
غمبيم بسنوات خبرة كبيرة ونجد ىناك تناسب بين المؤىل الذكور ىم النسبة الأكثر في المؤسسة ويتمتع أ

العممي والخبرة والمستوى الوظيفي لمعظم أفراد العينة، وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا ضرورة 
إلتزام العمال بالقيم الأخلاقية والدينية السائدة ومنح حوافز مادية تشجيعية بالنسبة لمعمال غير الممتزمين 

 لى توظيف عاممين ذات مؤىل عممي وخبرة تتناسب مع مستوى الوظيفة.بالإضافة إ
  دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي " :بعنوان 2015سنة  ىدى درنونيدراسة

 .(2) ("اعة الكوابل الكيربائية بسكرةن)دراسة ميدانية بمؤسسة ص
ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار دور القافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي، حيث تمت  

الدراسة في مؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية ببسكرة لتحقيق اليدف من الدراسة تم الإعتماد عمى 
كيربائية عامل بمؤسسة صناعة الكوابل ال 198استبيان تم توزيعو عمى عينة عشوائية طبقية مكونة من 

ببسكرة وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا سيادة درجة متوسطة الثقافة التنظيمية 
في المؤسسة الصناعية، مساىمة القيم التنظيمية في ترسيخ للالتزام التنظيمي بالمؤسسة الصناعية، أن 

ارتباط طردي  تالصناعية، حيث أوجدالتوقعات التنظيمية تؤدي إلى مستوى الإلتزام التنظيمي بالمؤسسة 
عند مستوى دلالة  0.48ـ متوسط بين الثقافة التنظيمية والإلتزام التنظيمي أي قدر معامل الإرتباط ب

وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا تعزيز الثقافة التنظيمية داخل المؤسسة من أجل رسم ، 0.05
ثقافة لممنظمة كونيا عاملا ميما في رفع أداء المنظمة عبر تعزيز التزام العاممين بعمميم وبالتالي  نمودج

 .رفع مستوى الرضا الوظيفي في المنظمة
  الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة " :بعنوان 2014سنة  عاشوري ابتسامدراسة

  .(3) ("ترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفةالتنظيمية )دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان ال

                                                             
 .2016مارس، بسكرة،  23"، مجمة العموم الاجتماعية والإنسانية، عدد الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالتزام العاممينخميل نبيل ومربط شوقي "  (1)
 .2015السابع، بسكرة "، مجمة الإدارة والاقتصاد، المجمد الثاني، العدد دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيميىدى درنوني " (2)
 .2014، بسكرة"، مذكرة لنيل شيادة الماجستير جامعة محمد خيضر، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيميةابتسام عاشوري " (3)
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ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار علاقة الالتزام التنظيمي والثقافة التنظيمية، حيث تمت الدراسة  
وتم توزيعو عمى  في مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة وتم الإعتماد عمى الإستبيان

عامل يشغمون الرتبة إطار، تحكم، تنفيد في مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري  70عينة مكونة من 
وجود علاقة ذات دلالة  المديرية العامة، وقد توصمت ىذه الدراسة إلى حممة من الاستنتاجات منيا

في مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري  إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي لمعاممين
وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا ضرورة تعزيز ، α=0.01بمدينة الجمفة عند مستوى دلالة 

 .الإلتزام بالمؤسسة
  دور الثقافة التنظيمية في " :، بعنوان2013سنة  محمد فايز حسان، نعم دايح، عيد عميدراسة

  .(1)"تعزيز الإلتزام التنظيمي
الدراسة إلى إختبار الدور الذي تضمع بو الثقافة التنظيمية في تعزيز الإلتزام  هىدفت ىذ 
وتم توزيعو عمى عينة  حيث تمت الدراسة في جامعة كربلاء وتم الإعتماد عمى الإستبيان التنظيمي

كميات في جامعة كربلاء والتي شممت كادر الموظفين المتواجدين فثي تمك الكميات وقد  5مكونة من 
توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا وجود علاقة ارتباط معنوية بين الثقافة التنظيمية 

لتنظيمية في الإلتزام التنظيمي وقد خرجت والإلتزام التنظيمي وظير أن ىناك تأثير معنوي لمثقافة ا
الدراسة بعدة توصيات أىميا يستمزم من الكميات المبحوثة أن تتبنى الثقافة التنظيمية كمدخل معاصر 

 .لتعزيز الإلتزام التنظيمي فييا
 
  الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام " :بعنوان 2005سنة  محمد بن غالب العوفيدراسة

 .(2)"يالتنظيم
ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار علاقة الثقافة التنظيمية والإلتزام التنظيمي، حيث تمت الدراسة  

في منطقة الرياض بالمممكة العربية السعودية وتم الإعتماد عمى الاستبيان وتم توزيعو عمى عينة مسحية 
أنو لا توجد فروق : عاملا وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا  340تتكون من 

ذات دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية والإلتزام التنظيمي كما نجد وجود علاقة إيجابية بين 
العمر ومستوى الولاء التنظيمي ووجود فروق معنوية ذات دلالة إحصائية بين متوسط الإلتزام التنظيمي 

توصيات أىميا تحديد المسؤوليات وقد خرجت الدراسة بعدة ، ومختمف البيانات والعوامل الشخصية
والميام لمعاممين وفقا لما يتناسب مع خصائصيم الأخلاقية والثقافية وما يمتمكون من ميارات في مجال 

                                                             
ارة والإقتصاد، المجمد الثاني، العدد السابع، ، مجمة الإددور الثقافة التنظيمية في تعزيز الإلتزام التنظيمي"محمد فايز حسان، ضياء كريم عبد عمي، " (1)

 2013العراق، 
، مذكرة لنيل شيادة الماجستير جامعة الرياض، المممكة العربية السعودية، الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي"محمد بن غالب العوفي، " (2)

2005. 
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العمل فيؤذي الى التزاميم بشكل أفضل لإنجاز واجباتيم عمى الشكل الأمثل والدفع باتجاه إلتزام العاممين 
 الحوافز للإلتزام بالعمل. من جانب حبيم لعمميم يعد أقوى أنواع

 الدراسات بالمغة الأجنبية 
  التي درست الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي ما يمي: الأجنبيةمن بين الدراسات 

 دراسة Khouni Hakim, Ammarouche Ridha  بعنوان 2018سنة: 
 L’impact de la culture organisationnelle sur performance de l’organisation cas 

pratique: la direction generale des douanes Algeriennes. (1)  
ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار تأثير الثقافة التنظيمية عمى الأداء التنظيمي  حيث تمت الدراسة  

ى عينة عشوائية بمؤسسة المديرية العامة الجمارك الجزائرية وتم الاعتماد عمى الاستبيان وتم توزيعو عم
وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات ، عاملا في المؤسسة 63بسيطة مكونة من 

منيا تأثير إيجابي عمى الأداء، إنو مفيد ويضمن الأداء السميم للإدارة، وقد خرجت الدراسة بعدة 
أجل النجاح في تحسين توصيات أىميا يجب أن نؤسس ثقافة وممارسة الثقافة في إدارات الدولة من 

الخدمة العامة وللإدارة رافعة ومحرك لمتنمية من خلال أداء مؤسسات الدولة في عصر متطمبات الحكم 
الرشيد ىي في الأساس عمى جودة موظفييا ودرجة التزاميم بالخدمة الفعالة وبأمانة، ومن أجل تحقيق 

  .ر الجودة من خلال الاىتمام بالتوظيفاتىذه الأىداف، من الضروري تعزيز الثقافة التنظيمية، اختيا
 دراسة Samuel Mathieu  بعنوان 2016سنة:  

L’impact de la culture organisationnelle sur l’utilisation des données probantes chez les 

intervenants et les gestionnaires en intervention sociale (2)  
ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار تأثير الثقافة التنظيمية عمى استخدام أدلة من أصحاب المصمحة  

والمديرين في التدخل الاجتماعي، حيث تمت الدراسة بمركز لمشباب بمقاطعة كيباك بكندا، تستند ىذه 
لثقافة التنظيمية ونقل الدراسة عمى تحميل البيانات الثانوية. البيانات الأولية تأتي من دراسة حول تقييم ا

المعرفة واستخداميا في مركز الشباب، الاقتباس البحث في ىذه الدراسة ىو بحث كمي واستكشافي. 
 .موظفًا في المركز شباب 188النوع أخذ العينات المستخدمة ىو عينة من المتطوعين يبمغ مجموعيا 
 UDP التسمسل اليرمي ترتبط سمبًا بـوقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات: أن ثقافة 

وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا أن المنظمات المعنية ، بينما ثقافات التنمية والمجموعة إيجابيا
يجب أن تنظر لمجال الخدمات الاجتماعية في تغيير الثقافة التنظيمية أو تعديميا التي  UDP بالترويج لـ

 .قة بثقافة المجموعة والتنميةتقوم عمى استغلال الخصائص المتعم
 دراسة Isabelle Lechasseur   بعنوان 2016سنة:  

                                                             

(1)
 Khouni Hakim, Ammarouche Ridha, “l’impact de la culture organisationnelle sur performance de l’organisation 

cas pratique : la direction generale des douanes algeriennes “ ,  Universite De Mouloud Maamri, Tizi Ouazou, 2018. 

(2)
Samuel Mathieu, “l’impact de la culture organisationnelle sur l’utilisation des données probantes chez les 

intervenants et les gestionnaires en intervention sociale   ، maitrise en service social“, Quebec, Canada  .6102  
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 Les liens entre la culture organisationnelle et les perceptions des gestionnaires dans 

l'application des politiques de conciliation travail famille au sein de l'industrie bancaire. (1)  
ىدفت ىذه الدراسة إلى الروابط بين الثقافة التنظيمية والتصورات المدراء في تطبيق السياسات  

التوازن بين العمل والأسرة في الصناعة المصرفية، حيث تمت الدراسة بمؤسسة المصارف كيباك كندا 
، ملا في المؤسسةعا 30وتم الإعتماد عمى الاستبيان وتم توزيعو عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة من 

وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات منيا في الواقع، سيكون لاستخدام التوفيق بين 
العمل والأسرة تأثيرعمى التقدم الوظيفي نظرا لأىمية توافر الفرد لمشركة، وقد خرجت الدراسة بعدة 

ارد" أكثر متوازن، وبالتالي أكثر إنتاجية توصيات أىميا يتيح التوازن بين العمل والأسرة أن تكون "المو 
نتاجية. وبالتالي، فإن التوفيق بين العمل والأسرة سيصبح أكثر من الاستراتيجية التي تسمح لممنظمة  وا 

  .بتحقيق أىدافيا من القيمة التي عمييا
 دراسة  Jean-Philippe Chevalier Bonin  بعنوان 2013سنة  

 L'influence de la culture organisationnelle sur l'épuisement professionnel: étude 

comparative entre cols blancs et policiers d'un service de police urbain
(2)  

ىذه الدراسة إلى تأثير الثقافة التنظيمية عمى الإرىاق؛ دراسة مقارنة بين العمال ذوي  ىدفت 
الياقات البيضاء وضباط الشرطة من قسم شرطة المدن. حيث تمت الدراسة بمؤسسة قسم شرطة مدينة 

في  شرطيا 384مونتريال وتم الإعتماد عمى الاستبيان وتم توزيعو عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة من 
وقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات منيا تؤكد ىذه الأطروحة جزئياً ، المؤسسة

النتائج التي تمت ملاحظتيا بشكل متكرر في الدراسات في الموضوع. الاشراف المسيء والمتطمبات 
قرار وأنواع النفسية وبعض الأنواع الثقافة تزيد من مستوى الإرىاق. متغيرات أخرى مثل خط عرض ال

معينة أخرى من الثقافة التنظيمية تقميل مستوى الإرىاق، وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا يجب 
أيضًا إضافة أنو يمكن التعرف عمى العديد من الثقافات في نفس مكان العمل. يمكن أن تختمف شدة 

و أكثر تتعايشان في ثقافة واحدة نفس الثقافة التنظيمية اعتمادًا عمى الوظيفة ومن الممكن رؤية ثقافتين أ
البيئة. يمكن مشاركة ىذه الثقافات بشكل أكثر تحديدًا من قبل البعض الموظفين. لذلك يمكن أن تكون 
الثقافة أكثر قوة اعتمادًا عمى استخدام اشخاص. سيكون من المثير للاىتمام، لتعميق الموضوع، القيام 

طة حسب خصوصيات مياميم. ومع ذلك، سوف يستغرق بدراسة نقوم فييا يفصل بين ضباط الشر 
 .الأمر ربما يكون لديك عينة أكبر لإجراء مثل ىذه الدراسة

 دراسة  Stéphane Rou بعنوان 2001سنة:  

                                                             
(1)

Isabelle Lechasseur,  “les liens entre la culture organisationnelle et les perceptions des gestionnaires dans 

l'application des politiques de conciliation travail famille au sein de l'industrie bancaire “  ,Universite Du Quebec 

A Montreal  ،Canada  6102. . 

(2)
Jean-Philippe Chevalier Bonin ,  “L'influence de la culture organisationnelle sur l'épuisement professionnel : 

étude comparative entre cols blancs et policiers d'un service de police urbain“, Canada,  6102 . 
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Relation Entre L'engagement Organisationnel Et La Citoyenneté Organisationnelle Des 

Enseignants Et Des Enseignante 
(1)
 

العلاقة بين الالتزام التنظيمي والجنسية التنظيمية لدى المعميمين،  تحديد ىدفت ىذه الدراسة إلى
حيث تمت الدراسة بمدارس ثانوية خاصة في موريسي ومركز كيباك بكندا، وتم الاعتماد عمى 

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى، معمما 221الاستبيان، وتم توزيعو عمى عينة عشوائية مكونة من 
مجموعة من الاستنتاجات منيا تظير النتائج أن الالتزام العاطفي أكثر ارتباطًا مع المواطنة التنظيمية 
والالتزام المعياري. بالإضافة إلى ذلك، ىناك تأثير معتدل طفيف لتصور العدالة، حول العلاقة بين 

عروف في الإدارة أن تؤثر ىذين المتغيرين التنظيميين.وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات أىميا: من الم
الثقافة التنظيمية عمى العديد من المعايير التنظيمية. علاوة عمى ذلك، فإن امتلاك ثقافة تنظيمية قوية 

  أمر خاص لمعديد من الشركات الناجحة .
 . نموذج الدراسة8

 يوضح الشكل الآتي نموذج الدراسة.
(: نموذج الدراسة1الشكل رقم )

 
 من إعداد الطالبتين. :المصدر
الإجابة عمى إشكالية الدراسة وتحقيق أىدافيا، تم تطوير ىذا النموذج استناد إلى الدراسات السابقة  صدق

وقد التي درست أحد أو بعض أبعاد الثقافة التنظيمية وأثرىا عمى المتغير التابع والمتمثل في الالتزام التنظيمي. 
العدالة التنظيمية، القيم أبعاد تتمثل في:  خمسةلى تم تقسيم المتغير المستقل والمتمثل في الثقافة التنظيمية إ

                                                             

(1)
Stephane Rou, “Relation Entre L'engagement Organisationnel Et La Citoyennete Organisationnelle Des 

Enseignants Et Des Enseignante“,  Universite Du Quebec A Trois-Rivieres  ،Canada  6110 . 

 

 التنظيمية الثقافة 

 العدالة التنظيمية

 القيم التنظيمية

 الييكل التنظيمي

 المعتقدات التنظيمية 

التزام عاطفي، الالتزام التنظيمي )
 (التزام استمراري، التزام معياري

 التوقعات التنظيمية
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أما المتغير التابع الالتزام التنظيمي إلى ، ، والتوقعات التنظيميةالمعتقدات التنظيميةالتنظيمية، الييكل التنظيمي، 
  .ثلاثة أبعاد ىي: التزام عاطفي، التزام استمراري، والتزام معياري

 . مصطمحات الدراسة9
 تتضمن ىذه الدراسة عدة متغيرات يمكن تعريفيا عمى النحو التالي: 

  :وىي مجموعة القيم والعادات والتقاليد والأفكار المشتركة بين الأفراد داخل المنظمة الثقافة التنظيمية
 والتي تؤثر في سموكيم.

 :الييكل التنظيمي،  ،وىي تتضمن كل من:  العدالة التنظيمية، القيم التنظيمية أبعاد الثقافة التنظيمية 
 ويمكن تعريف ىذه الأبعاد كما يمي: والتوقعات التنظيمية، المعتقدات التنظيمية 

 :ىي إدراك العالمين الطرق المتبعة في منظمتيم سواء ما يخص منيم المكافآت   العدالة التنظيمية
المنظمة ا لمجيود المبذولة من قبميم بشكل بينيم في تحقيق أىدافيم وأىداف أو التعامل معيم وفق

 معا؛
  :ىي تمك القيم المشتركة بين الأفراد والتي توجو سموكيم، وتعتبر مرجعا داخميا  القيم التنظيمية

 يم القدرة عمى الحكم عمى الأشياء؛يحدد السموك المطموب وتمنح
  :مة التسمسل اليرمي لموظائف ونطاق الاشراف داخل المنظىو مخطط يعرض الييكل التنظيمي

 ويوضح علاقة كل وظيفة بالأخرى؛
 :أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة عمل وطريقة  المعتقدات التنظيمية

 العمل؛إنجاز 
 :تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد الغير مكتوب والذي يعني مجموعة من   التوقعات التنظيمية

 التوقعات يحددىا أو يتوقعيا الفرد أو المنظمة.
  :ىو حالة نفسية يكونيا الموظف حول مدى ارتباطو بالمنظمة التي يعمل بيا، فيو الالتزام التنظيمي

بر جيد والبقاء فييا وأىدافيا ورغبتيم في بذل أكالاعتقاد والقبول القوي من جانب الموظفين اتجاه قيمتيا 
 في المستقبل؛

 .أبعاد الالتزام التنظيمي تتضمن: التزام عاطفي، التزام استمراري، والتزام معياري 
  :يتأثر الالتزام العاطفي لمفرد بدرجة إدراكو لمخصائص التي تميز عممو من استقلالية، التزام عاطفي

وأىمية، وميارات مطموبة، وقرب المشرفين وتوجيييم لو. كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأن البيئة 
 التنظيمية التي يعمل فييا تسمح لو بالمشاركة الفاعمة في مجريات صنع القرارات سواء ما يتعمق
منيا بالعمل أو فيما يخصو. وأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعممون عمى وفق تقييم ذاتي 
لممتطمبات التي تتطمبيا ظروف العمل المختمفة فيكون الارتباط بين الفرد والمنظمة عمى وفق ما 

 تقدمو ليم منظماتيم.
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 :جاه المنظمة التي يعمل فييا ينبثق ىذا البعد بأن ما يتحكم في درجة التزام الفرد ت التزام استمراري
ىي القيمة الاستثمارية التي من الممكن أن يحققيا لو استمر بالعمل مع المنظمة، مقابل ما سيفقده 
لو قرر الالتحاق بجيات أخرى. أي أنو ارتباط قائم بالدرجة الأولى عمى المنفعة التي يحصل عمييا 

لو من العوائد ما يفوق ما يمكن أن تقدمو  من المنظمة، فما دامت المنظمة التي يعمل فييا تقدم
المنظمات الأخرى سيستمر بالارتباط بيا، أما إذا لاحت بالأفق أي عوائد أفضل من التي تقدمو لو 

 المنظمة التي يعمل فييا فإنو لن يتردد بالانتقال إلى الوضع الآخر.
 :الالتزام بالبقاء في المنظمة، ويقصد بو الارتباط الأخلاقي السامي واحساس الفرد ب التزام معياري

وغالبا ما يعزز ىذا الشعور دعم المنظمة الجيد لمعاممين فييا، والسماح ليم بالمشاكرة والتفاعل 
الإيجابي، ليس فقط في اجراء تنفيد العمل بل بالمساىمة في وضع الأىداف والتخطيط ورسم 

 السياشات العامة لممنظمة.
 . فرضيات الدراسة10

 :الفرضيات التالية تطويرالإشكالية الرئيسية والأسئمة الفرعية تم للإجابة عمى 

 الفرضية الرئيسية الأولى H1 :  جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمثقافة التنظيمية في
 قطب تاسوست. –
 الفرضية الرئيسية الثانية H2  :جامعة محمد الصديق بن يحي ات مرتفعة للالتزام التنظيمي في توجد مستوي

 قطب تاسوست. –
 الفرضية الرئيسية الثالثة H3  : جامعة محمد في  تؤثر الثقافة التنظيمية إيجابيا عمى الالتزام التنظيمي

  قطب تاسوست. –الصديق بن يحي 

 وقد تم تقسيم ىذه الفرضيات الرئيسية الى فرضيات فرعية كما ىو موضح عمى النحو التالي:

 : H1 الفرعية لمفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات

H1 1  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمعدالة التنظيمية في 

H1 2  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمقيم التنظيمية في 

H1 3  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمييكل التنظيمي في  

H1 4  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لممعتقدات التنظيمية في 

H1 5  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمتوقعات التنظيمية في 

 : H2 الثانيةالفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسية 

H2 1 :    قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام العاطفي في 
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H2 2  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام الاستمراري في 

H2 3  : قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام المعياري في 

 H3 الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسية الثالثة

H3 1  : قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي في تؤثر العدالة التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي
 تاسوست.

H3 2  :قطب تاسوست. –جامعة محمد الصديق بن يحي في  تؤثر القيم التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي 

H3 3  : قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي يؤثر الييكل التنظيمي إيجابيا عمى الالتزام التنظيمي في
  تاسوست.

H3 4  : قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي في تؤثر المعتقدات التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي
 تاسوست.

H3 5  : قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي في تؤثر التوقعات التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي
  تاسوست.

 ىيكل الدراسة .11
تم تقسيم ىذه الدراسة إلى ثلاثة فصول من أجل تكوين إطار نظري حول متغيرات الدراسة، وكذا التعرف 

حيث  .قطب تاسوست –بجامعة محمد الصديق بن يحي عمى أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي 
يتضمن مدخل لدراسة الثقافة التنظيمية والذي  ،من الدراسة الإطار النظري لمثقافة التنظيميةالفصل الأول يشمل 

من مراحل تطور ومفيوم وغيرىا، كما يحتوي عمى شرح الأساسات حول الثقافة التنظيمية من أنواع ومكونات 
إلى توضيح آليات اكتساب الثقافة التنظيمية مع التطرق إلى معايير الثقافة التنظيمية والآثار  فةبالإضا ،وغيرىا

 المترتبة عنيا. 
الفصل حيث يتم في ىذا  الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية،فيو يبرز الفصل الثاني أما 
وكذا أبعاده، كما يتضمن ىذا الفصل تحقيق الالتزام  وأنواعو ومراحمووشرح أىميتو  بالالتزام التنظيمي، التعريف 

 التنظيمي وطرق قياسو، بالإضافة إلى العلاقة النظرية لكل من أبعاد  الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي.
أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي والأخير يتمحور حول دراسة الفصل الثالث في حين أن 

، إذ يتم فيو شرح منيجية الدراسة إضافة إلى التحقيق من قطب تاسوست –لصديق بن يحي بجامعة محمد ا
تحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، وكذا القيام بالتحميل الوصفي لمتغيرات ثم يتم  ،جودة البيانات

قطب  –امعة محمد الصديق بن يحي بجالدراسة إضافة إلى اختبار أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي 
 ، الأمر الذي يسمح بالتوصل إلى نتائج يتم تفسيرىا.تاسوست



 

 

 
 
 

 تمييد

 مدخل لدراسة الثقافة التنظيمية. 1.1
 ساسيات حول الثقافة التنظيمية. أ2.1
 اكتساب الثقافة التنظيمية آلية. 3.1

 الخلاصة
 

 :ل الأولـــــصـــالف

 ار النظري للثقافة التنظيميةــــالإط 
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 تمهٌد 

التغيرات  لقد زاد اىتمام الباحثين في الإدارة بالثقافة بشكل عام والثقافة التنظيمية بشكل خاص في ظل
التي تربط مواردىا تسعى الى فيم العلاقات  المنظماتجعل  المنظمةووظائف  فتعقد البيئة التنظيمية ،المتسارعة
مية دورا فعالا في تحديد كفاءة . حيث اصبح لمثقافة التنظيياومحاولة مطابقة اىداف الفرد مع اىداف البشرية،

ان امتلاك المنظمات لثقافة تنظيمية متميزة يتيح ليا التمتع  ذا ،سموك الافرادوفعالية التنظيمات الإدارية و 
، مما يضمن أنماط تفكيرية محددة يا ومياميا في اطار التزاميا بقيم ومعتقدات باحترافية عالية في القيام بواجبات

والعمل الجاد ما يدفعيم الى الالتزام  ىوو  ،سموكيات أعضائياق توافق أنشطتيا وسموكياتيا مع اتجاىات و يتحق ليا
                                                                                                ضمان نجاحيا.تم تحسين الأداء العام لممنظمة و ي وكيفلتحسين أدائيم 

يمية ا الموضوع سيتم التطرق الى مراحل تطور الثقافة التنظذن اجل الالمام بالجانب النظري ليوم
ا والعوامل المحددة لي ،بالإضافة الى شرح نظرياتيا وأنواعيا ومكوناتيا ،وشرح أىميتيا وأىدافيا ،ومفيوميا
            ا شرح اىم اليات اكتسابيا ومعاييرىا وفي الأخير سيتم دراسة الثقافة التنظيمية وتوضيح اثارىا. ذوك ،وابعادىا
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 لدراسة الثقافة التنظيمية مدخل .1.1
داخل  سواء السموك الفردي أو الجماعي ،أصبحت الثقافة التنظيمية موجيا فعالا لسموك المورد البشري

من اجل تحسين أدائيم  ، وذلكفمن خلاليا تتمكن المنظمات من التحكم في سموك مواردىا البشرية ،المنظمات
لك فان الثقافة التنظيمية ىي مصدر لتميز المنظمات ذالى  بالإضافة ،وفعاليةأىدافيم بكفاءة تحقيق  ومن ثم

ومفيوميا وأىميتيا  ،مراحل تطور الثقافة التنظيمية سندرسومن خلال ىذا الجزء من الدراسة  .وأساس نجاحيا
  وأىم النظريات المفسرة ليا.الى أىدافيا  وصولا

 مراحل تطور الثقافة التنظيمية  .1.1.1

عادة تشكيل الثقافة التنظيمية والتطور المستمرالتغير  أثرلقد  اىم مراحل  ويمكن تمخيص ،عمى تشكيل وا 
  (1):تطور الثقافة التنظيمية فيما يمي

  المرحمة العقلانية   .1.1.1.1

يعتبر و  ،بحيث يتم تحفيزه بحوافز مادية ،في ظل ىذه المرحمة تم النظر لمفرد العامل من منظور مادي
Taylor  وفي ىذه المرحمة تم افراز قيم مادية  ،رواد ىذه النظرة التي نظرت للإنسان نظرة ميكانيكية أحد أىم

حيث تغيرت القيم في المرحمة  ،الا ان ىذه القيم قد تغيرت خلال مراحل تطور الفكر الإداري ،رسخت ىذه النظرة
 الى قيم معنوية.الأولى من قيم مادية 

 . مرحمة المواجية2.1.1.1

والاىتمام بالعنصر الإنساني  ،مرحمة ظيرت قيم تنظيمية جديدة بفضل ظيور النقابات العماليةفي ىذه ال
 .وىو ما أدى افراز قيم الحرية والاحترام والتقدير

 . مرحمة الاجماع في الرأي3.1.1.1

وفي ىذه  الموظفين،حيث تم نقل الإدارة من المديرين الى  ،أظيرت ىذه المرحمة قيم الحرية في العمل
وتطرقت ىذه المرحمة من خلال ىذا المفيوم الى  ،مفيوم وأىمية القيم الإدارية Doglass Masregarالمرحمة عزز 

 لترسيخ مجموعة من القيم في كل فرضية.X، Yفرضيات 

 . المرحمة العاطفية4.1.1.1

شددت عمى أىمية  التيه المرحمة امتدادا لتجارب ىوثورن، لقد كانت قيم الجديدة التي اظيرتيا ىذ
 المشاعر والاحاسيس وان الانسان كتمة من المشاعر ولأحاسيس وليس مجرد الة ميكانيكية.

 

 
                                                             

جراءات العملموسى الموزي،   (1)  . 234، 232، ص ص 2007، دار وائل، الأردن، 2، الطبعة تنظيم وا 



 النظري لمثقافة التنظيميةالإطار                                     الفصل الأول

16 
 

 . مرحمة الإدارة بالأىداف5.1.1.1

مميات التنظيمية فيما يتعمق بالع تركز عمى المشاركة بين الإدارة والموظفينفي ىذه المرحمة كانت القيم 
المسؤولية التنظيم و  بالإضافة الى العمل الجماعي في تحديد اىداف الخ،.تنسيق..من اتخاد قرار وتخطيط و 

 المشتركة.

 . مرحمة التطوير التنظيمي6.1.1.1

استخدام منيجية البحث جديدة تمثمت في تحميل الأفكار والمعمومات الإدارية، و  في ىذه المرحمة برزت قيم
تقبمية. وصاحب ذلك ظيور مفاىيم وذلك بوضع خطط مس ،العممي من خلال إيجاد ما يعرف بالتطوير التنظيمي

الاىتمام بالعلاقات الإنسانية والعواقب النفسية ودراسة ضغوط العمل والاجياد وحالات التوتر  قيم جديدة مثلو 
 الانفعال.و 

 . مرحمة الواقعية7.1.1.1

ك عمل بيا القيم، عبر ادرايمثل تطوير القيم في ىذه المرحمة مزيجا من مراحل التطور السابقة التي مرت 
فالثقافة والقيم  ظيور مفاىيم جديدة.مراعاة ظروف البيئة المحيطة والتنافس و أىميتيا و المديرين لمفيوم القيادة و 

ثقافة الافراد العاممين في مت دراستيا من مداخل دراسة قيم و تكون عمى درجة من الوضوح اذا ت التنظيمية
 العلاقات التنظيمية.دورا ميما في الاتخاذ القرارات وأنماط الإدارة و د ، حيث تمعب قيم الافراالمنظمات

 ويمكن تمخيص مراحل تطور الثقافة التنظيمية في المخطط التالي:
 (: مراحل تطور الثقافة التنظيمية1.1الشكل رقم )

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 مرحمة الموجية

 مرحمة العاطفية 

 مرحمة الاجماع في الرأي 

 مرحمة العقلانية 

 مرحمة الإدارة بالأىداف

 مرحمة التطوير التنظيمي

 مرحمة الواقعية 

مراحل تطور 
 الثقافة التنظيمية 

 .: من إعداد الطالبتين إعتمادا عمى ما سبقالمصدر
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 . مفيوم الثقافة التنظيمية2.1.1
 مفيوم الثقافة: قبل التعرف عمى الثقافة التنظيمية سيتيم التطرق الى

 . مفيوم الثقافة1.2.1.1

لقد حظي مفيوم الثقافة بالعديد من التعريفات التي اختمفت فيما بينيا وذلك وفقا لاختلاف توجيات العمماء 
والباحثين. فقد عرفيا تايمور بانيا "ىذا الكل المركب الذي يشمل المعرفة والمعتقدات والفن والاخلاق والقانون 

 (1)لقدرات والعادات الأخرى التي يكتسبيا الانسان بوصفو عضوا في المجتمع".والعادات وكل ا

كما عرفيا كذلك عمماء الاجتماع والسموك بانيا "مجموعة من الأفكار والمعايير التي تجمع طائفة من 
يز وكذلك عرفيا ىوفستد بانيا "الخصائص والقيم المشتركة التي تم (2)الناس في وحدة اجتماعية متماسكة".

وعرفت أيضا بانيا "جميع المناشط والاىتمامات المميزة لشعب  (3)مجموعة من الافراد عن المجموعات الأخرى".
 (4)ما".

من خلال التعريف السابقة يمكن أن نستنتج بان الثقافة ىي مجموعة من الأفكار والمعايير المشتركة التي 
 المجموعات، ويكتسبيا الانسان باعتباره عضوا في المجتمع.يتفق عمييا مجموعة من الافراد وتميزىا عن باقي 

 . تعريف الثقافة التنظيمية2.2.1.1

تنوعت وتعددت التعاريف مقدمة لمثقافة التنظيمية فكل باحث ينظر في زاوية معينة. اذ تعرف بانيا: 
تركة والتوقعات التي تميز "مجموعة الأيديولوجيات والفمسفات والقيم والمعتقدات والافتراضات، والاتجاىات المش

 (5)الافراد في تنظيم ما".

كما تعرف أيضا بانيا "مجموعة القيم والمعتقدات والتقاليد والاتجاىات التي تخمق مجالا شاملا يأثر في 
وتعرف كذلك بانيا" مجموعة من المبادئ  (6)بناء سموك الموارد البشرية، وتفكيرييم وطريقة اداءىم لأعماليم".

التي اخترعتيا او اكتشفتيا او شكمتيا جماعة معينة، وذلك بيدف التعود عمى حل بعض المشاكل فيما الأساسية 
 (7)يخص التأقمم مع محيطيا الخارجي او التكامل الداخمي".

                                                             
 .31، ص 2007الوحدة العربية، بيروت ، توزيع مركز الدراسات في 1، الطبعة مفيوم الثقافة في العموم الاجتماعيةنيس كوش، ترجمة منير سعيداني،  (1)
 .235، ص 2008، دار الحامد، الأردن، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالشوقي ناجي جواد،  (2)
ارة الجودة مداخمة من الممتقى الوطني حول الثقافة التنظيمية مدخل لتطبيق إد ،"إدارة الجودة الشاممة وتنمية أداء المؤسسة"عمار الزاوي وأحمد عطاوي،  (3)

 .3، ص 2010الشاممة في منظمات الأعمال، جامع، طاىر، مولاي سعيدة، الجزائر، 
 .40، ص 2014الطبعة الأولى، دار التنوير، مصر،  ،ملاحظات نحو تعريف الثقافةت.س إليوت، ترجمة شكري عياد،  (4)
 .331، ص 2011الأردن، ، الطبعة الأولى، دار الميسرة، الإداريالإبداع بلال خمف السكارنة،  (5)
 .293، ص 2012، الكبعة الأولى، دار حامد، الأردن، نظرية المنظمةحسين أحمد طراونة وآخرون،  (6)
 .358، 2009، الطبعة الأولى، دار الميسرة، الأردن، التطوير التنظيمي والإداريبلال خمف السكارنة،  (7)
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بأنيا "مجموع القيم السموكية التي يتقاسميا الافراد   Wikipediaكما تعرفيا موسوعة الادارة الإلكترونية 
وكما تعرف بأنيا "مجموعة القيم والمعتقدات والمفاىيم وطرق التفكير بين أفراد  (1)ل المنظمة".والجماعات داخ

المنظمة، والتي تعتبر غير مرئية وغير مكتوبة لكنيا محسوسة، ويشارك كل فرد في المنظمة في تكوينيا ويتم 
 (2)تعميميا للأفراد الجدد في المنظمة".

أن نستنتج بأن الثقافة التنظيمية ىي مجموعة من الأخلاق والقيم من خلال التعاريف السابقة يمكن 
والمعتقدات والأفكار السائدة في المنظمة، والتي يشترك فييا التنظيم وىي تؤثر بشكل مباشر وغير مباشر عمى 

 سموكيات الأفراد داخل المنظمة، وعمى أدائيم وكذلك أسموبيم في مواجية المشاكل.

 (3)نذكر أىميا في النقاط الآتية: خصائصة عدة تشمل الثقافة التنظيمي

 :حيث تتكون من مجموعة العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضيا البعض لتشكيل  الثقافة نظام مركب
 ثقافة المنظمة، وتشمل ىذه العناصر الجانب المعنوي والسموكي والمادي؛

 :تمفة، حيث أي تغير عمى أحد جوانب أي يكون ىناك انسجام بين عناصرىا المخ الثقافة نظام متكامل
 نمط الحياة ينعكس أثره باقي مكونات النمط الثقافي؛

 :حيث أن كل جيل من أجيال المنظمة يعمل تسميميا للأجيال اللاحقة،  الثقافة نظام تراكمي ومستمر
ا من عناصر وتوريثيا عن طريق التعميم والمحاكاة، وتتزايد الثقافة من خلال إضافات الأجيال الى مكوناتي

 وخصائص وطرق تفاعل ىذه الخصائص؛
 :استمرارية الثقافة لا تعني تناقميا عبر الأجيال دون تغيير، بل ىي  الثقافة نظام مكتسب متغير متطور

 في تغير مستمر وتدخل عمييا ملامح جديدة وتفقد ملامح قديمة؛
 :طالب الانسان البيولوجية والنفسية أي أنيا مرنة وقادرة عمى الاستجابة لم الثقافة ليا خاصية التكيف

وملائمة لمبيئة الجغرافية والثقافات المحيطة بالفرد، وكذلك تستجيب لخصائص بيئة المنظمة وما يحدث 
 فييا من تغير.

 (4)بالإضافة إلى ىذه الخصائص ىنالك كذلك خاصيتين وىما:

 :والمعتقدات والتوقعات التي يتقاسميا فيي مجموعة من القيم  الثقافة التنظيمية تحددىا معايير السموك
 أعضاء المنظمة؛

 :أي أنيا مستمدة من ثقافة المجتمع الخارجي الذي ينتيي لو منتسبيا. الثقافة التنظيمية اجتماعية 

                                                             
، ص 2008، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، مصر، وآثارىا عمى عممية التطوير التنظيميقيم ومعتقدات الأفراد أمل مصطفى عصفور،  (1)

47. 
 .47ص  ،نفس المرجعأمل مصطفى عصفور،  (2)
 .407، ص 2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرةمصطفى محمود أبوبكر،  (3)
 .334، ص سبق ذكرهمرجع  نة، الابداع الإداري،ار بلال خمف السك (4)
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وىناك اختلاف بين الكتاب حول خصائص الثقافة التنظيمية، والجدول التالي يمخص خصائص الثقافة 
 التنظيمية:

 خصائص الثقافة التنظيمية (:1.1الجدول رقم )
خصائص حسب 

 التسمسل
 العطية ماجدة=
 سموك المنظمة 
سموك الفرد 
 والجماعة  

مريم حسين=السموك 
التنظيمي، سموك 
 الافراد والمنظمات  

Weik.M.E= 

Signifiance 

corporate of 

culture     

 كتب أخرى 

الالتزام بالسموك  الابداع والمخاطرة  1
 المنتظم 

 إنسانية  كمية 

 الاكتساب و التعمم  ليا محدد تاريخي  المعايير  الانتباه لمتفاصيل  2
 الاستمرارية  ذات بناء اجتماعي  القيم المتحكمة  الانتباه نحو النتائج  3
ليا صمة بالمفاىيم  الفمسفة  التوجو نحو الناس 4

 البشرية 
 التراكمية 

 الانتقائية  عاطفية  القواعد  التوجو نحو الفريق  5
 القابمية للانتشار  من الصعب تغييرىا  المناخ التنظيمي العدوانية  6
 الثقافة  / / الثبات  7
 التكاممية  / / / 8

أنماط السمطة الإدارية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية: دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية بشير فاطمة دريدي، " :المصدر
، ص 2017/2018 –بسكرة  –أطروحة نياية الدراسة لنيل شيادة دكتورا العموم في عمم الاجتماع  "،بسكرة  –بن ناصر 

122. 

 أىمية الثقافة التنظيمية. 3.1.1

تعتبر الثقافة التنظيمية ذات أىمية كبيرة لأنيا قائمة في كل المنظمات، اذ لا توجد منظمة بدون ثقافة 
 (1)ائيا وتكمن أىميتيا فيما يمي:تنظيمية، حيث تمعب دورا ميما في تعزيز أد

 بناء إحساس بتاريخ. 1.3.1.1

فالثقافة التنظيمية تمثل الجدور العريقة، وتمثل منيجا تاريخيا تسرد فيو الأداء المتميز والعمل المثابر 
 والأشخاص البارزين في المنظمة.

 إيجاد شعور بالتوحد. 2.3.1.1

الافراد، وتجعميا تتم وفق شروط وخصائص المنظمة وترسيخ حيث ان الثقافة التنظيمية توحد سموكيات 
 القيم المشتركة ومعايير الأداء المتميز.

 
                                                             

(1)
 .904، ص7002الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، ، التنظٌم الإداري فً المنظمات المعاصرةمصطفى محمود أبو بكر،   
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 تطوير إحساس بالعضوية والانتماء. 3.3.1.1

تعزز ىذه العضوية من خلال مجموعة كبيرة من نظام العمل، وتعطي استقرارا وظيفيا وتوضح جوانب 
 ويرىم.الاختيار الصحيح لمموظفين وتدريبيم وتط

 زيادة التبادل بين الافراد. 4.3.1.1

ويأتي ىذا من خلال المشاركة في اتخاد القرارات وتطوير فرق العمل ودعم التنسيق بين مختمف أجزاء 
 المنظمة.

 الشكل التالي يوضح  أىمية الثقافة التنظيمية.
 (: أىمية الثقافة التنظيمية2.1الشكل رقم )

 
    
   
   

   
 

 .410ص، 7002الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، مصر، ، التنظٌم الإداري فً المنظمات المعاصرةمصطفى محمود أبو بكر، : المصدر

 . أىداف الثقافة التنظيمية 4.1.1

ان اختيار المنظمة لثقافتيا التنظيمية لا يكون بطريقة عشوائية، انما يكون بطريقة ىادفة ومخططة ىذا 
 (1)لان الثقافة التنظيمية تيدف الى تحقيق جممة من الأىداف نذكر منيا:

  وتيديب سموكيم؛التزام جميع افراد المنظمة بالتوجييات الخموقية 
 السعي لإيجاد حس مشترك لدى الافراد بأىداف المنظمة؛ 
 العمل عمى جمع الافراد وتوجيو سموكيم بطريقة مناسبة تلائم توقعات المنظمة؛ 
 التركيز عمى تحقيق الضبط الذاتي لمسموك واكتساب الميارات اللازمة لذلك؛ 
  الابتكاري في المنظمة؛انتشار قيم التعامل وحب التجديد والابداع والعمل 
 .الاىتمام بالعمال كأفراد وبأىدافيم ومشكلاتيم ومشركتيم في عممية اتخاد القرار 

 
 

                                                             
، 2013، مؤسسة طبية، القاىرة، 1، الطبعة تطوير الإدارة الجامعية في ضوء مدخل الإدارة الاستراتيجية، تحديات وطموحاتطارق أبو العطال الألقي،  (1)

 .155ص 

ثقافة تنظيمية 
ومتماسكةقوية   

 إيجاد شعور بالتوحد

 بناء إحساس بتاريخ

تطوير إحساس بالعضوية 

 زيادة التبادل بين الافراد
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 . نظريات الثقافة التنظيمية5.1.1

لقد أجري الكثير من العمماء دراسات حول الثقافة التنظيمية، وقد أدت ىذه الدراسات الى ظيور عدد من 
 الثقافة والافراد والتنظيم، ومن اىم ىذه النظريات ما يمي: النظريات التي تفسر العلاقة بين

 . نظرية الثقافة القوية1.5.1.1

تشير ىذه النظرية أن قوة المنظمة تعود الى قوة ثقافتيا الناتجة عن اجماع، وموافقة جميع الموظفين عمى 
قياميا ومفاىيميا، وعاداتيا وقواعدىا السموكية، أي يعني ان ىذه القوة تنعكس بشكل جيد عمى الأداء كون البناء 

 داء وانجاز جيد من خلال: التنظيمي بكل عناصره متماسك وقوي، ويترتب عمى ىذه القوة أ

 الأىداف المشتركة لجميع الموظفين؛ 
 .الأىداف المشتركة تترتب عمييا دوافع وحوافز قوية 

 . نظرية التوافق2.5.1.1

وتشير ىذه النظرية الى مفيوم القوانين والتكامل بين ما تقدمو المنظمة من سمع وخدامات، وبين أىدافيا 
 المعمول بييا، حيث تتأثر الثقافة ىنا بعدة خصائص منيا:وسياساتيا واستراتيجياتيا 

  بيئة المنظمة الموجودة بييا إذا كانت ساكنة او متحركة، ومتطمبات الجميور الخارجي والتوقعات
 الاجتماعية؛

 .يساعد ىذا التوافق وتجانس الإدارة عمى اتخاد القرارات الجدرية الناجحة 

 . نظرية التكيف3.5.1.1

نظرية يكون تميز المؤسسات ذات الأداء المتميز نتيجة لوجود الثقافات تساعدىا في القدرة وضمن ىذه ال 
عمى التكيف مع التغيرات المحيطة، فوجود ما يسمى بالثقافة المؤسسية تترتب عميو توافر درجة عالية من 

، وتخمق ىذه الثقافة لدى المرونة في بيئة العمل، فيي التي تساىم في زيادة كفاءة وفعالية العمميات المؤسسية
زيادة إلتزام العاممين بالعمل، فزيادة انتمائيم وشعورىم بالارتباط  العاممين شعورا إيجابيا يتمثل في عدة نواتج منيا

 .والولاء والابداع

 ساسيات حول الثقافة التنظيميةأ. 2.1
سموك الفرد الوظيفي يتولد من السموك تعد الثقافة التنظيمية امتدادا لثقافة المجتمع السائد، وبالتالي فإن 

المجتمعي سمبا او إيجابا، فالثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة تتأثر بأنواعيا ومكوناتيا وتتحدد بمحدداتيا وكدا 
 ابعادىا وىذا ما سيتيم التطرق لو.

 . أنواع الثقافة التنظيمية1.2.1

 ا عمى عدة معايير في تصنيفييا.لقد تعددت أنواع الثقافة التنظيمية وىذا باعتمادى
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 تصنيف الثقافة التنظيمية وفق خصائص الفرد . 1.2.1.1

بين أربع أنواع لثقافة التنظيمية كما ىي موضحة بالشكل أدناه، وىذه الأنواع   Charles Handyميز العالم
 (1)ىي:

 :وىي ثقافة منظمة يعمل فييا شخص او مجموعة افراد يمتمكون قوة وتأثيرا كبيرين، ويطيعو  ثقافة القوة
جميع الموظفين ويحبونو والييكل التنظيمي فييا يشبو نسيج العنكبوت، حيث يقبع الشخص المؤثر في 

 الوسط ما يجعل من المركز محورا لمرقابة والطاعة والقوة؛
 :الفرد محور اىتمام ومحط انظار، تسعى المنظمة من خلاليا الى خمق وىي ثقافة تجعل من  ثقافة الفرد

 ىالة حول شخص معين، قائد او خبير بحيث تشكل ىذه الشخصية مركز جدب وأداة تأثير؛
  :ىي ثقافة تركز عمى تنفيذ المشروع والميمة وتركز عمى المرونة والقدرة عمى التكيف، ثقافة الميمة

الجانبية وليس الرأسية، وتعطي قيمة لإنجاز الفرد والجماعة وتيتم بالدرجة وترفع من قيمة الاتصالات 
 الأولى بالميارات وتمكين الموظفين بالقيام بالميام عمى أفضل وجو؛

  :ىي ثقافة منظمة تغرس قيم احترام وطاعة أصحاب أدوار او مراكز إدارية محددة في الييكل ثقافة الدور
 ة تماما، بحيث لا تساعد عمى التكيف مع التغيرات الجدرية والشاممة.التنظيمي وىذه الثقافة غير مرن

 (: الثقافة التنظيمية وفق خصائص الفرد3.1الشكل رقم )

 
 

  
  

     
  
  

                                                                               
 

، "الحاج لخضر باتنة ةدور الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة الجودة الشاممة في مؤسسات التعميم العالي، دراسة حالة: جامع"ميشان بركة، :   المصدر
 .77ص  2016-2015في عموم التسيير، باتنة،  LMDأطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه 

 

 

 

                                                             
 .294، 293 ،، ص صمرجع سبق ذكرهد.حسين أحمد طراونة وآخرون، نظرية المنظمة،  (1)

 ثقافة الميمة

 ثقافة الدور ثقافة الفرد

 ثقافة القوة 
 مركزية

 مركزية

 فرق العمل                   الفرد
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 . تصنيف الثقافة التنظيمية وفق خصائص السوق2.2.1.1
تصنيفا يعتمد عمى بعدين رئيسيين ميمين  Corporate Cultureفي كتابيما  1982قدم ديل وكندي سنة 

 (1)أنواع من الثقافات وىي: لسوق العمل ىما: بعد مدى الخطر؛ وبعد المجازفة. حيث يتم تحديد أربعة

  :ىذه الثقافة ميمة لمنظمة تعمل في بيئة تنطوي عمى مخاطر كبيرة، مما يتطمب ثقافة الشجاع القوي
الشجاعة والجرأة في اتخاد القرارات، وىي توفر معمومات مرتدة سريعة، الأمر يمكن الفرد الجريء النبيو 

 من تقييم السموك وتصحيحو بسرعة؛ 
 ىذه الثقافة مناسبة لمنظمة تعمل في بيئة تنطوي عمى مخاطر المجد والمحب لمعمل الشاق:  ثقافة

محدودة، كما توفر معمومات مرتدة سريعة، فيي تحتاج لان تغرس في الموظفين قيم بدل الجيد والعمل 
 الجاد والتمذذ بذلك؛

  :رص ومخاطر كبيرة جدا، وفي ىذه الثقافة ضرورية لمنظمة تعمل في سوق ينطوي عمى فثقافة المغامر
 نفس الوقت تأتي المعمومات والتغذية المرتدة عن صحة القرارات بعد فترة طويمة؛

  :ىذه الثقافة ضرورية لمنظمة تعمل في سوق ينطوي عمى مخاطر محسوبة، يوفر تغدية ثقافة العمميات
تعمل في بيئة كيذه ىو راجعة سريعة حول القرارات المتخذة، والعامل الميم لنجاح المنظمات التي 

إجراءات العمل فييا، ليذا تحتاج ىذه المنظمات الى الاىتمام بتطوير إجراءات و خطوات تنفيد الاعمال 
 والعمميات.

 (2)بالإضافة الى ىذه الأنواع ىناك من صنفيا الى نوعين وىما:

  :ميع افراد المنظمة، وىي التي تنتشر عبر المنظمة كميا و تحظى بثقة والقبول من جالثقافة القوية
ويشترك في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير التي تحكم سموكيم داخل المنظمة، 

 وعندما تنجح منظمة في نشر قيميا بشكل واسع فإنيا تكون قد نجحت في خمق ثقافة قوية؛
  :المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع وىي التي لا يتم اعتناقيا بقوة من أعضاء الثقافة الضعيفة

منيم، تفتقر المنظمة الى التمسك المشترك بالقيم والمعتقدات، وىذا فإن الموظفين سيجدون صعوبة في 
 التوافق والتوحد مع المنظمة مع قيميا وأىدافيا.

 . مكونات الثقافة التنظيمية2.2.1

والعناصر الأساسية، وىنا تأثر بشكل مباشر عمى تتكون الثقافة التنظيمية من مجموعة من المكونات 
اىداف الموظفين وسموكيم داخل المنظمة وىناك اختلاف في حصر مكونات الثقافة التنظيمية بين الباحثين الى 

 ان العديد منيم يجمعون عمى مكونات التالية:

 
                                                             

(1)
 .149،151ص،  ، ص2013، الطبعة الأولى، دار إثراء لمنشر والتوزيع، الأردن، إدارة التغيير والتطويرناصر جردات، وآخرون،   

 .412، ص 2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، التنظيم الإداري لممنظمات المعاصرةأبو بكر، مصطفى محمود  (2)
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 . المكونات المادية1.2.2.1

 تتمثل المكونات المادية لمثقافة التنظيمية في:

  :وىي تمك التي تعكس او تمثل القيم في مكان او بيئة العمل، بحيث تعمل ىذه القيم عمى القيم التنظيمية
توجيو سموك الموظفين ضمن الظروف التنظيمية المختمفة، وتستمد ىذه القيم من البيئة ومصادرىا في 

ن الجماعة التي ينتمي الييا التعاليم الدينية، او التنشئة الاجتماعية أو من خلال الخبرة السابقة أو م
 (1)الفرد.

  :وىي عبارة عن أفكار حول طبيعة العمل و الحياة الاجتماعية في بيئة العمل، المعتقدات التنظيمية
وكيفية انجاز العمل والميام التنظيمية عن علاقة ارتباطية بين ما يحدث من سموك اداري، والأثر الذي 

حول طبيعة ىذا السموك والأفراد أحكاميم من خلال الأثر المرتبط يحدثو ىذا السموك، فتنشأ المعتقدات 
كان معتقدا إيجابيا أو سمبيا ومن أمثمة المعتقدات التنظيمية أن الالتزام ىو أساس لتحقيق  ءبو، سوا
 (2)الإنجاز.

  :مفيدة  ىي عبارة عن معايير يمتزم بيا الموظفون في المنظمة عمى اعتبار أنيا معاييرالأعراف التنظيمية
التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس المنظمة، ويفترض أن تكون ىذه الأعراف  لممنظمة، مثلا

 (3)مكتوبة وواجبة عمى المرؤوسين.
  :تتمثل في التعاقد النفسي غير المكتوب، والذي يعني مجموعة من التوقعات يحددىا التوقعات التنظيمية

كل منيما من الاخر خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، وىذه التوقعات او يتوقعيا الفرد او المنظمة 
 (4)متمثمة في الاحترام المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية ملائمة لاحتياجات الموظف النفسية والاقتصادية.

 المكونات غير المادية .2.2.2.1

 تتمثل المكونات غير المادية لمثقافة التنظيمية في النقاط الآتية:

 تتمثل في الاحداث والانشطة التي يقوم بيا الموظفون في المنظمة، والتي  ادات التنظيمية:الطقوس والع
تعكس القيم و المثاليات الأساسية في المنظمة كطقوس التحاق موظف جديد بالمنظمة أو ترقية مسؤول، 
دارة الاجتماعات وطريقة الكلام والكتابة، وىو ما يعزز الشعور بالانتماء وبالتالي  وكذلك طريقة تحضير وا 

 (5)تثبيت الثقافة التنظيمية؛
                                                             

في  الماجستيرسالة الحصول عمى درجة  ، "أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاممين دراسة ميدانية، وزارة التربية والتعميم، الأردنعبد الحكيم دىام خمق، "(1)
      .18، 17، ص ص، 2015الإدارة العامة، الأردن، 

، ص 2016، الجزائر، ورقمة، جامعة 06/12، مجمة الباحث الاقتصادي العدد "دور الثقافة التنظيمية في تشجيع الإبداع لدى العاممين"بركات ربيعة،  (2)
 .52، 51ص، 

جوان، جامعة قسنطينة  10، مجمة أبحاث تقنية وتربوية، العدد "الأساتذة والعاممين لمقطاع الجامعيمعايير الثقافة التنظيمية من وجية نظر "نوري الود،  (3)
 .618، ص 2017الجزائر، 

 .313، ص 2001، دار وائل، الأردن، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سممان العميان،  (4)
 .373، ص مرجع سبق ذكره،  التطوير التنظيمي والإداريبلال خمف السكارنة،  (5)
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 :وىي تكون عادة في شكل لوم أو صورة أو حركة تستخدم لمتعبير عن معاني معينة ترمي الييا  الرموز
وتظير في المنظمة في شكل أشياء أفعال كتصميم المباني و المكاتب و نمط المباس...الخ، والتي تعمل 

 (1)رموزا ترتبط بقيم المنظمة؛
 :يقصد بو تمك الاحداث والمواقف التي مرت بيا المنظمة، منيا ما ىو إيجابي والتي  الموروث الثقافي

تحاول المنظمة التركيز عميو، ونشره لتحفيز الأفراد ومنيا ما ىو سمبي تحاول المنظمة  التغاضي عنو 
 (2)ويتجسد الموروث الثقافي في:

 :ساىموا في بناء ثقافة المنظمة، الأساطير عبارة عن أبطال المنظمة، والذين  الأساطير والقصص
 والقصص تقدم معمومات دقيقة عن ثقافة المنظمة تقودك عمى أحداث حقيقية؛

 :يقصد بيم الأشخاص الذين يمثمون جزء من الثقافة وينظر إلييم عمى أنيم نماذج داخل  الأبطال
لأداء المتميز المنظمة، ومن خلاليم يمكن تحسين القيم والاتجاىات المشتركة باعتبارىم قدوة ل

 والانضباط داخل المنظمة؛
 :)ترتبط بتمك المخاوف التي تتفادى المنظمة الحديث عنيا، مثل الإخفاقات  الطابوىات )المحظورات

 وبعض المشاكل وذلك بيدف تجنب بعض الاختلالات والتوترات داخل المنظمة. 

 يوضح الشكل التالي مكونات الثقافة التنظيمية.
 مكونات الثقافة التنظيمية(: 4.1الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 
   من اعداد الطالبتين اعتمادا عمى ما سبق من معمومات.  :المصدر

 محددات الثقافة التنظيمية. 3.2.1
 يمكن توضيح محددات الثقافة التنظيمية في الشكل الآتي:

 
                                                             

 .373، ص نفس المرجعبلال خمف السكارنة،  (1)

، باتنة، أطروحة مقدمة "رضدور الثقافة التنظيمية في تطبيق الإرادة الشاممة في مؤسسات التعميم العالي، دراسة حالة جامعة الحاج الأخ"منشان بركة،  (2)
 .81، ص 2016 – 2015في عموم التسيير، جامعة باتنة، الجزائر،  LMD  لنيل شيادة دكتوراه، نظام

 مكونات الثقافة التنظيمية

 مادية غير مادية

المعتقدات 
 التنظيمية

التوقعات 
 التنظيمية

الأعراف 
 التنظيمية

القيم 
 التنظيمية

الطقوس 
 والعادات

الموروث  الرموز
 الثقافي
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(: محددات الثقافة التنظيمية5.1الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي دراسة خالة فئة الافراد الشبو طبيين بالمؤسسة " عيساوي وىيبة، :المصدر
، ص 2011/2012، ، مذكرة تخرج لنيل شيادة الماجستير تخصص حكومة الشركات"بشار-العمومية ترابي بوجمعةالاستشفائية 

24. 
 (1)تتحدد ثقافة المنظمة وتتشكل من خلال تفاعل العديد من العوامل والمحددات أىميا:

 :وما لدييم من اىتمامات وقيم ودوافع؛ الصفات الشخصية للأفراد 

                                                             
الثقافة التنظيمية وتأثيرىا في تحديد التوجو الإستراتيجي لممنظمة دراسة تطبيقية في وزارة التعميم العالي "خالدية مصطفى عبد الرزاق ووآخرون،  (1)

 .159، ص 2019ة العراقية، العراق، مارس، جامع 1المجمة العربية للإدارة، العدد  ،"والبحث العممي

 ىيكل الموارد البشرية
 تخطيط العمالة.-
 الإختيار.-
 أجور ومكافأة.-
 والتنمية.التدريب -
 التنقل والترقية.-
 سموكيات العمالة.-
 إنياء الخدمة.-

 التنظيم الإداري

 ىيكل إداري / وظيفي.-
 أنظمة اتصال / تنسيق.-
 أنظمة تحفيز.-
 أنظمة اتخاد القرارات.-

 بيئة المنظمة

 السياسة.-
 الاقتصاد-
 الاجتماع-
 التكنولوجيا-
 التربية-
 التعميم-
 الثقافة-

 ثقافة المنظمة

ىيكمة العمل في المؤسسة 
 المناخ التنظيمي

 الرضا الوظيفي-
 الصراع التنظيمي-
 والاعتزاز الانتماء-

 الخطة الاستراتٌجٌة
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 :ومدى ملازمتيا وتوفقيا مع الصفات الشخصية للأفراد، حيث يتجو الفرد الى  الخصائص الوظيفية
المنظمة التي تتوافق مع اىتماماتو وقيمو ودوافعو، وكذلك المنظمة فيي تجدب الييا من يتفق معيا في 

 ثقافتيا.
 :حيث تنعكس خصائص التنظيم الإداري الى خطوط السمطة، وأساليب  البناء التنظيمي لممنظمة

 تصالات ونمط اتخاذ القرارات.الا
 :حيث تكون لمحقوق المادية أو المالية أو الأدبية لمفرد دلالة عمى مكانتو  المنافع التي يحصل عمييا الفرد

 الوظيفية وتنعكس عمى سموكياتو.
 :وما تشتمل عميو من قيم وطرق التفكير وأساليب التعامل بين  الأخلاقيات والقيم السائدة في المنظمة

 المنظمة وبعضيم البعض ومع الأطراف الخارجية، وعادة تتكون أخلاقيات وقيم المنظمة مما يمي: أفراد
 ؛أخلاقيات وقيم الأفراد المستمدة من العائمة والأصدقاء والزملاء والمجتمع 
 ؛أخلاقيات وقيم المينة التي ترشد سموكيات الأفراد في وظيفتيم 
 وقيم المجتمع الناتجة من النظام الرسمي القانوني أو ما ينتج عنو من عادات وممارسات  أخلاقيات

 في المجتمع.

 توجد عدة محددات لمثقافة التنظيمية، والتي يمكن توضيحيا بالشكل الآتي:

 . أبعاد الثقافة التنظيمية4.2.1

اتمان، كالدويل بتحديد سبعة أبعاد لقد اختمف الباحثون في تحديد أبعاد الثقافة حيث قام كل من أورلي، ش
 (1)لمثقافة التنظيمية وىي:

 :؛عمميات أو منتجات أو خدمات جديدةوىو يعبر عن تطوير وقبول وتطبيق أفكار أو  الابداع 
 :يقصد بذلك أن تكون عناصر الثقافة التنظيمية من قيم ومثل وعادات وتقاليد وافتراضات وغيرىا  الثبات

 ؛محددة ثابتة عمى نمط واحد، وىذا لا يتعارض مع الإبداع والتطوير خلال فترة زمنية
  :؛ن أعضاء المنظمة بكافة مستوياتيممن ضمن مكونات الثقافة، التقدير المتبادل بين كل مالاحترام 
 :؛أي التركيز عمى نوعية وجودة الناتج المطموب تحقيقو من الموظفين توجيو الناتج المستيدف 
 :؛الميام المنوطة بيم أي تفاصيل الإجراءات التي نعمل عمى توجيو العاممين لأداء التفاصيل الموجية 
 :؛لصورة المطموبةداء ميام العمل باأي تحديد المعالم الميمة التي توجو فريق العمل لأ توجيو الفريق 
 :أي جميع مكونات الثقافة التنظيمية ترتبط مع بعضيا البعض. التكامل 

 (2)أما ىوفستد فقد حدد أربعة أبعاد لخصيا فيما يمي:

                                                             
(1)

 .338، ص مرجع سبق ذكره الإبداع الإداري،بلال خمف السكارنة،  
 31العموم الإنسانية والإجتماعية، العدد الباحث في مجمة  "،محددات الثقافة التنظيمية داخل المنظمة، قراءة سوسيولوجية"لطيفة طبال وأسماء رتيمي،  (2)

 .304، ص 2017 ورقمة،ديسمبر، جامعة 
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 :في المجتمعات الجماعية الإخلاص نحو الجماعة ومصالحيا تقدر أكثر من  الفردية مقابل الجماعية
 ؛أين ييتم الفرد بمصالحو الشخصية المصالح الفردية، عكس المجتمعات الفردية

 :يتم قياسيا انطلاقا من نظرة الموظف لمسمطة  البعد التدريجي القوي مقابل البعد التدريجي الضعيف
لممارسة من قبل المسؤول، إذ يعرف "ىوفستد" البعد التدريجي أو التسمسمي عمى أنو البعد الذي يكون فيو 

 ؛ة باعتبارىا شيئا عادياللامساوا الشخص الأقل سمطة أكثر تقبلا
 :يسمح ىذا المتغير بقياس درجة تقبل أفراد  مراقبة قوية لعدم اليقين مقابل مراقبة ضعيفة لعدم اليقين

المجتمع لمجانب اللاتوقعي، وتتمخص القاعدة التي تحكم ىذه الظاىرة في أنو تزداد المراقبة بارتفاع نسبة 
بدعون لمواجية وضعيات غير بمكون أعضاء ثقافة ما مالتوقع، حيث يشير ىذا المتغير إلى أي حد 

 ؛مييكمة
 :تشير ىذه الثنائية إلى تقسيم العمل وفق الجنس، وكذا تسمح بقياس الأىمية التي  الأنوثة مقابل الذكورة

 يعطييا كل فرد إلى مصالحو الشخصية مقارنة بالمصالح الجماعية لأعضاء المنظمة.

 يمية. آلية اكتساب الثقافة التنظ3.1
ان عممية اكتساب الثقافة التنظيمية تتم من خلال اكتساب وتعمم القيم والعادات والتقاليد وطرق العمل من 
طرف أفراد المنظمة، كما تكتسب أيضا من خلال التراكم بصفة مستمرة ومتصمة عبر مراحل تاريخ المنظمة، الا 

استمرارية المنظمة. وسنتطرق في ىذا الجزء إلى  أن الثقافة التنظيمية تتميز بالتغير والتطور، وىو ما يضمن
 آليات اكتساب الثقافة التنظيمية ومعاييرىا وكذا تغييرىا وتختتم ذلك بآثار الثقافة التنظيمية.

 تنظيمية. طرق وأشكال اكتساب الثقافة ال1.3.1

المصدر الأساسي لمثقافة التنظيمية إلى مؤسسي المنظمة، وليذا فيم ليم تأثير عمى نقل الثقافة  يعود
 (1)وىي: طرقالتنظيمية إلى كل أعضاء المنظمة وفرض رؤيتيم من خلال ثلاث 

  يستخدم المؤسسون الموظفين الذي يفكرون ويشرعون بنفس طريقتيم، فيعممون عمى الاحتفاظ بيم في
 ؛المنظمة

 ل ىؤلاء المؤسسون عمى تنشئة ىؤلاء الموظفين عمى نفس طرق التفكير، والشعور وتطويرىا بما يخدم يعم
 ؛أىداف المنظمة

  في نياية العممية يكون الفرد قد حمل مجموعة من خصائص المنظمة، مما يشجعيم عمى الاتحاد مع
لاكتسابو نظام قيم قريب أو رؤية المنظمة ويكون عمميم تمقائي، فكل واحد يدرك ماذا يجب فعمو نظرا 

 متطابق مع المنظمة.
 (2)ومن بين ىذه الأشكال ما يمي: الأشكالكما أن الثقافة تنتقل الى العاممين في العديد من 

                                                             
 .333، ص 2003، دار الشروق ، عمان، الأردن 1، الطبعة سموك الفرد والجماعةماجدة العطية،  (1)
 .339، ص نفس المرجعماجدة العطية،  (2)
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 :الطقوس ىي عبارة عن فعاليات متتابعة تعبر عن القيم في تعزيز القيم الأساسية في المنظمة،  الطقوس
 ؛الموظفون الميمون، أي منيم الأقل أىمية مثل أي الأىداف أكثر أىمية ومن ىم

 :وتشتمل نظم الحوافز والمكافآت، وكذا تصميم المكاتب وحجميا بالإضافة إلى الأشكال  الرموز المادية
وىي كميا رموز تعتبر عن  والاجتماعيةالسموكية مثل المخاطرة، أسموب المخاطبة والمشاركة والفردية 

 ؛ثقافة المنظمة
 :عديد من المنظمات والوحدات المغة كطريقة لتحديد أعضاء الثقافة، ويتمكن الأعضاء من تستخدم ال المغة

 خلال تعمم ىذه المغة تثبيت قبوليم في الثقافة، وعن طريق ذلك فإنيم يساعدون في المحافظة عمييا.

 . معايير الثقافة التنظيمية2.3.1

سؤالا،  15أداة لمقياس مكونة من  Stoker, Harisonلقياس ثقافة المنظمة طور كل من ىاريسون وستوكر 
خيارات، ثم يتم إعطاء درجة عن الثقافة الحالية ودرجة عن الثقافة المرجوة، وذلك لمعرفة  4يتفرع كل سؤال إلى 

 مستوى الثقافة السائدة، وأىم التساؤلات المطروحة ما يمي:
 لمن يتوقع أن يعطي أفراد المنظمة الأولوية؟ 
 تميزون في المنظمة؟من ىم الأفراد الم 
 كيف تتعامل المنظمة مع أفرادىا؟ 
 كيف تتم عممية اتخاد القرار في المنظمة؟ 
 كيف يتم التعامل مع الصراعات داخل المنظمة؟ 
 كيف تتعامل المنظمة مع بنيتيا؟ 
 كيف يتم التعامل مع القوانين والأنظمة في حالة تعارضيا مع مصالح الأفراد؟ 
 تقوم العلاقات بين الأفراد داخل المنظمة؟ عمى أي أساس 
 ما ىو مصدر الدافعية نحو العمل لدى الأفراد؟ 

 . تغيير الثقافة التنظيمية3.3.1
يعتقد الكثير من الكتاب بإمكانية تغير وتعديل ثقافة المنظمة، ويجب توفر مجموعة من العوامل لتغيير 

 (1)ثقافة المنظمة وىي:

 عمى أن يتوافر لدى القادة الجدد رؤية بديمة واضحة لما يجب أن تكون  في قادة المنظمة البارزين: تغيير
 عمييا المنظمة؛

 :مرحمة انتقال المنظمة الى النمو والتوسع، وكذلك دخول المنظمة مرحمة  مرحمة دورة حياة المنظمة
 الانحدار تعتبران مرحمتان تشجعان عمى تغيير الثقافة؛

                                                             

 (1) حسين حريم، إدارة المنظمات منظور كمي، الطبعة 2، دار الحامد، عمان،  2010، ص 266 . 
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 تكون ثقافة المنظمة أكثر قابمية لمتغيير في المنظمات صغيرة السن بغض النظر عن دورة  مة:عمر المنظ
 حياتيا؛

 :من الاسيل تغيير ثقافة المنظمة في المنظمات صغيرة الحجم؛ حجم المنظمة 
 :كمما زاد اجماع الموظفين وشدة تمسكيم بالثقافة زادت صعوبة تغيير الثقافة؛ قوة الثقافة الحالية 
 ان وجود ثقافات فرعية عديدة في المنظمة يزيد من صعوبة تغيير الثقافة الأساسية،  ثقافات فرعية: غياب

 وىذا الامر مرتبط بالحجم، فالمنظمات كبيرة الحجم تقاوم التغيير لأنيا تضم عادة عدة ثقافات فرعية.

وتقيميا ومقارنتيا بالثقافة المنشودة وحتى يتم تغيير الثقافة التنظيمية بنجاح يجب تحميل الثقافة الحالية 
  (1)وتحديد الفجوة بينيما، ومن بين الإجراءات المناسبة لمعالجة الفجوة ما يمي:

 توضيح دواعي التغيير والأزمات الممكن التعرض ليا في حالة عدم التغيير؛ 
 ذلك؛ نقل وتوضيح الرؤية المستقبمية لما يجب أن تكون عميو المنظمة، وكيفية الوصول الى 
  تعديل وتغيير القيم والمعايير الثقافية المترسخة من خلال تعديل العناصر الظاىرة لثقافة المنظمة، مثل

 الرموز والمغة والحكايات والمراسيم والاحتفالات والطقوس...الخ؛
 إعادة تنظيم المنظمة بدمج وحدات معينة أو انشاء وحدات جديدة أو الغاء وحدات معينة؛ 
  جراءات الموارد البشرية من تعيين وتطبيع ونظم عوائد من اجل دعم الموظفين إعادة النظر في نظم وا 

 ين يمتزمون بالقيم الجديدة؛ذال
 وتجدر الإشارة الى أن تغيير الثقافة عممية طويمة مستمرة تدوم سنوات عديدة، وليس أشيرا محدودة. 

 ثار الثقافة التنظيميةآ. 4.3.1

مجموعة القيم القادرة عمى تشكيل توجيات الافراد، بالإضافة الى التأثير عمى  تتكون الثقافة التنظيمية من
  (2)اىم العناصر التنظيمية، ويمكن تبيين اثار الثقافة التنظيمية فيما يمي:

 التأثير عمى النمط الإداري. 1.4.3.1

، وىو كغيره من نمط الإدارة يكشف عن الأساليب التي ينتيجيا المديرون من اجل تحقيق أىدف المنظمة
العناصر يتأثر بالعوامل الذاتية والموضوعية، لكن يبقى المناخ السائد من قيمو اعتقادات مترسخة في المنظمة 

 ىو المجو الرئيسي الدي يؤثر في قرارات المديرين من أجل تحقيق أىدافيم.

 

                                                             

267، ص نفس المرجع حسين حريم،  (1) 
، مقدمة المسؤولة الاجتماعية والثقافة التنظيمية في منظمات الاعمال المعاصرة: رحمة الالف ميل تبدأ بخطوة"مسعودة شريفي وكريمة حاجي، " (2)

 .2012يفري ف 15الى  14لممشاركة في الممتقي الدولي الثالث: منظمات الاعمال والمسؤولية الاجتماعية الدي تنظمو جامعة بشار بالجزائر من 
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 ثير عمى الاستراتيجيات التنظيميةالتأ. 2.4.3.1

التنظيمية والاستراتيجية التنظيمية علاقة تداخل، وتشابك فالتأثير بينيما متبادل الى ان العلاقة بين الثقافة 
 يصعب معرفة اييما أكثر تأثيرا في الأخرى.

 التأثير عمى أداء التنظيم. 3.4.3.1

وذلك عن طريق وضع أىداف ونشاطات واضحة يسيل فيميا، وتبنييا من قبل الموظفين لتأديتيا في 
  .اح ىده العممية رىين تجاوب سموكيات العمل معيا إيجابياأحسن الظروف، ونج

 م المعموماتالتأثير عمى العلاقات ونظ. 4.4.3.1

تمعب الثقافة التنظيمية دورا في إنعاش العلاقات العمودية والافقية بين الموظفين والقيادة، كما توفر نظم 
 المنظمة.المعموماتية والاتصال وتيسر اشكال المعاملات داخل إطار 

 الحفاظ عمى ىوية المنظمة. 5.4.3.1

ىي من بين الأسباب التي تدل عمى عراقة المنظمات، ومن بين أسباب قدرتيا، وتماسك نسيجيا لفترة 
 طويمة، مما يرسخ ىويتيا عمى خلاف المنظمات الضعيفة.

 الحفاظ عمى استقرار المنظمة. 6.4.3.1

ء لممنظمة، والعمل عمى اتباع سياستيا وتحقيق أىدافيا يساعد ان الشعور المشترك لدى الموظفين بالانتما
 عمى استقرارىا وتطورىا.

 ائدةدعم التوجيات الأخلاقية الس. 7.4.3.1

تفرض المنظمة عمى الموظفين مقاييس أخلاقية معينة بمثابة الرقابة لا يمكن تجاوزىا، وان اتباع نمط 
         .زاميا بالمعايير السائدة بقوةاخر خارج ىدا الإطار سيدفع بقوي مضادة الى ال
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 الخلاصة

بناء عمى ما تم تناولو في ىذا الفصل تم التوصل الى أن الثقافة التنظيمية من المفاىيم الحديثة التي نالت 
لمقيم والمعتقدات  إذ تعد مزيج ،لأنيا تعتبر من المحددات الأساسية لنجاح المنظمة او فشميا ،اىتمام الباحثين

ومواقفيم مما يجعميا إطارا مرجعيا  الموظفينوتؤثر في تشكيل اتجاه  ،المتفاعمة بين أعضاء التنظيم وأنظمتو
 .لمموظفينفي تحقيق النجاح والتطور عن طريق تعزيز السموك الإيجابي  تساعدىموسموكيا مرشدا، حيث 

فإنو ينبغي تعزيزىا  ،ة التنظيمية السائدة في المنظمة قويةوفي الأخير توصمنا الى أنو إذا كانت الثقاف      
ذا كانت ضعيفة فإنو يجب تغييرىا وما يتماشى مع أىداف وقيم  ،والمحافظة عمييا عن طريق الآليات الملائمة وا 

 ومعتقدات المنظمة والبيئة التي تقع فييا.

 



 

 

 
 

 تمييد

 . أساسيات الالتزام التنظيمي1.2
 . تحقيق الالتزام وطرق قياسو2.2
 الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي . أثر أبعاد3.2

 الخلاصة
 

 الثانــــــــي:ل ـــــصـــالف

الالتــــزام التنظيمي وعلاقته 
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 تمييد

يعد الالتزام التنظيمي من المواضيع التي حظيت باىتمام واضح في مجال الإدارة وخاصة في الآونة 
تفاعمية في المنظمة ودرجة إنجاز العمل فييا، إذ يعتبر من اتجاه الفرد نحو المنظمة الأخيرة، لما لو من علاقة 

التي يعمل فييا، ويشمل الرغبة القوية في البقاء والاستمرار بيا، ويعد الأفراد الممتزمين اتجاه منظماتيم مصدر 
الالتزام التنظيمي من  لنظر إلىقوة تساعدىا في بقائيا ومنافستيا لممنظمات أخرى، ونظرا لتعدد الأدبيات في ا

دراسة ىذا النوع من الظواىر الإدارية، وسيتم في ىذا الفصل الإلمام  زوايا مختمفة، فقد برزت الحاجة إلى
 بالجانب النظري للالتزام التنظيمي، وتوضيح كيف يتم تحقيقو من خلال الثقافة التنظيمية.
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 . أساسيات الالتزام التنظيمي1.2

الالتزام التنظيمي من الركائز اليامة التي تساعد في تحقيق أىداف المنظمة، وذلك من خلال ترجمة  يعد
الرغبات والميول والاعتقادات التي تكون داخل الفرد اتجاه منظمتو، إلى سموك إيجابي يدفع المنظمة إلى التقدم 

م الالتزام التنظيمي وأىميتو، وكذا أنواعو والنجاح والبقاء. ومن خلال ىذا الجزء من الدراسة سنتطرق إلى مفيو 
 ومراحمو بالإضافة إلى أبعاده.

 . مفيوم الالتزام التنظيمي1.1.2

يعد مفيوم الالتزام التنظيمي من المفاىيم الحديثة التي لاقت اىتماما واسعا من الباحثين، ونظرا الحديثة 
نظيمي عمى: "أنو مدى ولاء وارتباط الفرد بالمنظمة فإن الباحثين وجدوا صعوبة في تحديده. فقد عرف الالتزام الت

بأنو "يعبر عن موالاة الموظف لممنظمة، والتي تظير بالتطابق بين   Buchamanكما عرفو  ) 1(التي يعمل بيا".
في النشاط الذي يمارسو الموظف والولاء من خلال حب الموظفين  وكذا الاندماج ،المنظمة قيم الأفراد  وأىداف
 ) 2(وتعمقيم بالمنظمة".

عمى أنو: "الشعور بالارتباط القوي والعاطفة لممنظمة التي يعمل بيا الفرد من خلال  Johnكما عرفو أيضا 
كما عرفو بوشنات أيضا:  ) 3(الإيمإن بأىدافيا، وقيمتيا والرغبة في بدل الجيود والمحافظة عمى عضويتو فييا".

 ) 4("عمى أنو الارتباط الوجداني بين أىداف المنظمة وقيمتيا وبين دور الفرد المرتبط بأىدافيا وقيمتيا وغاياتيا".

ن حيث يعرفو عمى أنو: "الحالة النفسية التي تميز علاقة الفرد بالمنظمة والاستعداد  بالإضافة إلى تعريف مايروا 
 ) 5(رة لتحقيق أىدافيا فيي بمثابة الرابطة والصمة ما بين الفرد والمنظمة".لممارسة الجيود الجبا

ن و  لممنظمة، نتماءلإاومن خلال ما سبق يمكن القول أن الالتزام التنظيمي ىو شعور الفرد العامل ب ا 
 إنتاجية رفع ، وذلك من أجلتحقيقياإلى  العمل في وبكل إخلاص جيد بكل أىدافو التي يسعى ىيأىدافيا 

شباعو  أىدافو تحقيقإلى  يؤدي سوف اوتحقيق أىدافي   .حاجتو ا 

 (6): منيا نذكر خصائصعدة  التنظيمي الالتزامأن ب نستنتجيمكننا أن  كما

                                                             

 .117، ص2008الطبعة الاولى، دار إثراء ، عمان، الأردن  إدارة الموارد البشرية الدولية، عمي عباس، (1) 
علاقة الالتزام التنظيمي بالمواطنة التنظيمية لعمال المؤسسة الجزائرية دراسة ميدانية: عمال الصحة العمومية بولاية ىاشمي لوكيا وتجاني منصور، " (2) 

 .307، ص 2017، جوان، جامعة قسنطينة، 2ج  08مجمة آفاق العموم العدد  الجمفة"،
دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية في مؤسسة الاستشفائية العمومية، نزبيات عبد القادر ويوسقي كمال،" (3) 

 .33، ص 2016، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، 16/2016والتسيير والعموم التجارية، العدد  مجمة كمية العموم الاقتصادية الزىراوي بالمسيمة"،
مجمة الامتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة المجمد  المسار الوظيفي وأثره في الالتزام التنظيمي: دراسة حالة مؤسسة سونمغاز الأغواط"، طالب حسينة، " (4) 
 .269، ص 2018جي الأغواط، جامعة عمار تمي2018، ديسمبر 02
مجمة  أثر السموك القيادي عمى الالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية بالمديرية العامة لبنك التنمية المحمية"، سعدو سامية  وفاطمة الزىرة بن صافية، " (5) 

  .272، ص 2020، جامعة الجزائر، 2، العدد 8أفكار وآفاق، المجمد 
 .66مجمة تاريخ العموم، العدد السادس، جامعة الجمفة، ص التنظيمي في المؤسسة الجزائرية"،  الالتزامعاشوري إبتسام، "(6) 
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 بيا، وقبولو البقاء في المنظمة لصالح ممكن جيد أقصى لبدل الفرد استعداد عن التنظيمي الالتزام يعبر 
يمانو  لأىدافيا؛ وا 

 المنظمة اجل تزويد من الاجتماعي، وذلك الفرد لمتفاعل يبذليا التي إلى الرغبة التنظيمي الالتزام يشير 
 الولاء؛ ويمنحيا والنشاط بالحيوية

 يصنف الالتزام التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد؛ 
 إن الالتزام التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد والمنظمة؛ 
  الفرد فيما يتعمق ببقائو أو تركو لممنظمة؛يؤثر الالتزام التنظيمي عمى قرار 
  يتميز الأفراد الذين لدييم الالتزام التنظيمي بالصفات التالية: قبول أىداف وقيم الإنسانية، وبدل المزيد من

 الجيد لتحقيق أىداف المنظمة، ووجود الميل لتقويم المنظمة التقويم الإيجابي؛ 
 تتجسد في ولاء العمال لمنظماتيم، ونجد درجة ثابتة ليست يصنف الالتزام التنظيمي حالة غير ممموسة ،

 مطمقة وأبعاده متعددة ومؤثرة في بعضيا.
 التنظيمي الالتزام أىمية. 2.1.2

 ) 1( يحتل الالتزام التنظيمي أىمية كبيرة، ويمكن توضيح ىذه الأىمية بالنقاط الآتية:
 معدل وخاصة السموكية، النواحي من عديد في لمتنبؤ الأساسية المؤشرات احد يمثل التنظيمي إن الالتزام 

 تحقيق نحو عملا وأكثر بالمنظمة بقاء أطول سيكونون إن الأفراد الممتزمين المفترض فمن. دوران العمل
 أىداف المنظمة 

 كونو من يمثمو لما نظرا الانساني، السموك وعمماء المديرين من كلا جذب قد التنظيمي الالتزام إن مجال 
 فيو مرغوبا سموكا

 الحياة لمعرفي ىدف الأفراد إيجاد كيفيو تفسير في ما إلى حد أن يساعدنا يمكن التنظيمي إن الالتزام. 

 التنظيمي الالتزام أنواع. 3.1.2

 . الالتزام وطبيعة نوع يحدد الذي المصدر لاختلاف تبعا المنظمة داخل الفرد التزام تصنيف يمكن

 ) 2(نوعين ىما:حيث ىناك من صنفو إلى 

 القيمي الالتزام Value Commitment :وأىداف قيم مع المنظمة وأىداف قيم بين التطابق مدى بو ونعني 
 المنظمة؛ داخل الفرد

 لمبقاء  الالتزامCommitment to Stay: لمحفاظ الجيود أقصى وبدل المنظمة في البقاء في الرغبة وىو 
 . المنظمة في عضويتيم عمى

                                                             

 .316، ص 20058، الدار الجامعية، الإسكندرية مبادئ السموك التنظيميعبد الباقي صلاح الدين، (1) 
التنظيمي، دراسة تحميمية لأراء عينة القيادة الإدارية العميا في الشركات  دور الأنماط القيادية المعاصرة في تحقيق الإلتزامىادي عذاب سممان، "(2) 

، ص 2013إلى مجمس جامعة سانت كميمانت العالمية وىي جزء من متطمبات نيل درجة دكتوراه في الإدارة العامة، بغداد  أطروحة تقدمالصناعية العراقية"، 
93. 
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 ) 1(:وىي التنظيمي للالتزام أنواع ثلاثة الأخر البعض حدد حين في 

 المعنوي الالتزام Morale Commitment :سيكولوجيا مرتبطا الفرد فييا يكون التي إلى الدرجة يشير 
 المنظمة؛ القيم أىداف مع وقيمو أىدافو تطابق خلال من بالمنظمة، وذلك

 المحسوب الالتزام Calilactive Commitment:  الفرد تمقي أساس عمى قائم الالتزام من النوع ىذا يكون 
 لمميام؛ الاتجاه مقابل والحوافز المكافآت المورد البشري

 الانتقالي الالتزام Alternative Commitment: الفرد يدرك عندما يتضح الذي إلى الارتباط ذلك يشير 
 . البيئي الضغوط بسبب بالعمل مستمرا يبقى ذلك ومع المنجزة، الميام مع تتناسب لا بأن المكافآت

 ) 2(:ىما التنظيمي الالتزام من نوعين حددوا فقد الباحثين بعض أما

 الخارجي الالتزام Extremel Commitment: إذ ادع إن الموظفين نتيجة الالتزام من النوع ىذا يبرز 
 واحد طرف من الأفراد  امتلاك يعني وىذا. وتخصصاتيم أىدافيم عمى منخفضة سيطرة لدييم تكون

 الالتزام يعبر أخرى لوجية ووفقا بالمسؤولية، شعورىم يضعف الذي الأمر لمستخدمييا، العمل ظروف
 المنظمة؛ الفرد التزام عن الخارجي

 الداخمي الالتزام Internal Commitment: في الأفراد يكونوا الفرد، داخل من الالتزام من النوع ىذا ينبثق 
ذا حيالو، بالدافعة الأساليب امتلاكيم أساس عمى معين برنامج او فرض او بمشروع ممتزمين العادة  ما وا 
عطائيم عمميم أىداف تحديد في شراكيم عمييم وجب لأفراد ىا داخمي التزام العميا الإدارة  أرادت  وا 
 . الأىداف ىذه لتحقيق المطموبة السموكيات لتحديد الفرصة

 التنظيمي لتزامالا  مراحل .4.1.2

 : وىي متتابعة مراحل بثلاثة لمفرد التنظيمي الالتزام يمر

 التجربة . مرحمة1.4.1.2

 لمتدريب خضعا خلاليا الفرد يكون ،واحد عام ولمده لعممو الفرد مباشرة تاريخ منىذه المرحمة  تمتد
 مع التأقمم محاولو ،المنظمة في قبولو تامين عمى منصبا اىتمامو الفترة تمك خلال ويكون والتجربة، والإعداد
 المواقف من عددا الفرد يواجوالمرحمة  ىذه وخلال. ذاتو إثبات ومحاولة فييا، يعمل التي والبيئة الجديد الوضع
 عدم الولاء، تضارب العمل تحديات مواقف ىذه ومن تمييا التي المرحمة وتييئو ،التجربة مرحمو عنده تكون التي

  ) 3(.بالصدمة الشعور التنظيم نحو الاتجاىات نمو التوقعات، إدراك متلاحمة، جماعات ظيور الدور وضوح

 

                                                             

 . 93،94 ،، ص صنفس المرجعىادي عذاب سممان، (1) 
 .94، ص نفس المرجعىادي عذاب سممان، (2) 
، 01، العدد 06مجمة الدراسات المالية والمحاسبة والإدارية، المجمد  "واقع الالتزام التنظيمي للأفراد داخل المؤسسة"، يمينة بوقندورة  وسامية ابريعم، (3) 

 .91،92 ،، ص ص2019.جامعة أم لبواقي الجزائر 2019جوان 



 الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية                                                                    الفصل الثاني

38 
 

 والانجاز العمل مرحمة. 2.4.1.2

 الانجاز، مفيوم تأكيد الفرد يحاول الفترة ىذه وخلال ،أعوام أربعةو  العامين بين المرحمة ىذه مده تتراوح
 ) 1(.في منظمتو لمعمل الولاء وضوح الخ،...العجز من وتخوفو لمفرد، الشخصية ىميةالأ الفترة ىذه يميز ما واىم

 بالتنظيم الثقة مرحمو. 3.4.1.2

 حيث نياية، إلى ملا وتستمر بالمنظمة، الفرد الالتحاق من الخامسة السنة من ىذه المرحمة تقريبا تبدأ
 ) 2(.النضج إلى مرحمة والانتقال بالتنظيم علاقتو وتتقوى ولائو يزداد

 التنظيمي الالتزام أبعاد. 5.1.2

 : ىي التنظيمي بالالتزام خاصة أبعاد ثلاث وجود عمى والباحثين الكتاب اغمب اجمع لقد

  الوجداني  العاطفي الالتزام. 1.5.1.2

 الالتزام ذوي الموظفين أن نجد حيث ،المنظمة مع واندماجو وتوافقو لمموظف العاطفي ارتباط إلى يشير
 وتعاطف ايجابي وشعور رغبو عمى بناء الاستمرار يريدون لأنيم ،بالمنظمة العمل في يستمر المرتفع الوجداني

 نحو الوجداني الالتزام من عالية معدلات يظيرون الذين الأفراد ان يعني بما. التنظيم نحو الموظفين قبل من
 الالتزام البعض ويرى ،المنظمات نحو تمك بيا يشعرون التي الميل او ،الحب علاقة بسبب فييا يبقون منظماتيم
 ويرغب وقيمتيا أىدافيا عمى يوافق لأنو ،معينو بمنظمو بالعمل الاستمرار في الفرد رغبو قوه عن يعبر العاطفي

 ) 3(.الأىداف تمك لتحقيق المشاركة في

  الأخلاقي الالتزام. 2.5.1.2

 التي الفوائد وتجني التطبيع، خلال من المنظمة ومعايير قيم فيو وتزرع الموظف داخل تنمو حينما يتطور
 بالالتزام يشعر الموظف ان بمعنى النفساني، العقد وبنود شروط قبول او التبادلية بالحاجة الشعور عمى تحث
 ) 4(المنظمة. اتجاه

 الاستمراري الالتزام. 3.5.1.2

 يكون انو الموظف يدرك حينما وينشئ المنظمة، لدى بالعمل الاستمرار في الموظف رغبو إلى شيري
 ) 5(المنظمة. في يستمر ان ينبغي وبالتالي ،المنظمة ترك لو فيما بديمو عمل فرصو يوجد لا وانو خاسرا،

                                                             

، ص 1999، 78، العدد 21معيد الإدارة العامة، مجمد "الولاء التنظيمي لدى المديرين في الوزارات الأردنية، دراسة ميدانية"،  يمن عودة، المعاني أ(1) 
21. 

إدارة الاعمال، رسالة ماجستير ، "دور إدارة التغيير في تعزيز الالتزام التنظيمي، حالة دراسية عمى العاممين في بمدية غزة" صقر محمد أكرم حمس،(2) 
 .47، 46، ص ص، 2012غير منشورة، قسم الاعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 

 .239، ص 2007، المكتبة العصرية ، مصر 1الطبعة  الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية،عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  (3) 
 .391، ص 2003، دار حامد، الأردن، 1الطبعة ، رد البشريةإدارة الموا حسين حريم،(4) 
 .391، ص نفس المرجع إدارة الموارد البشرية،  حسين حريم،(5) 
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 قياسو وطرق التنظيمي الالتزام . تحقيق2.2
 محسوسو ايجابيو حالو فيو المنظمات، عمييا تقوم التي الأساسية الركائز أحد التنظيمي الالتزام يعتبر

 الالتزام تحقيق عمى ونظرا لأىميتو جعل المنظمة تحرص ،بيا يعمل التي المنظمة اتجاه الفرد بيا يشعر
 وطرق ،محدداتو ،فيو المؤثرة العوامل إلى بالإضافة العناصر، ىذه في لو ستعرض ما وىذا وتدعيمو، التنظيمي
  .التنظيمي الالتزام عن المترتبة الآثار وأيضا ،قياسيو

 التنظيمي الالتزام وتدعيم تحقيق. 1.2.2

 الفكري الالتزام خلال منوذلك  ،الظاىري لا الواعي الالتزام تحقيق يتوجب التنظيمي الالتزام لتحقيق
 ) 1(:خلال من أىميتو توضيح عبر الأساسي النظام تطبيق ويتم والييكمي والسموكي

 والإرشاد؛ التوجيو 
 لمميمات؛ المستمرة المراجعة 
 والتكاليف؛ القرارات وضوح 
 وحزم؛ العدالة والموائح الأساسي النظام تطبيق وضوح  
 الجيد؛ بالأداء والاشادة وتحفيزىم الأعضاء تشجيع 
 بالالتزام؛ الإخلال حالو اللازمة الإجراءات اتخاذ 
 للأداء؛ المستمر التقييم  
 للأعضاء حسنو قدوه المسؤول يكون ان . 

 ) 2(:التالية الخطوات المنظمة داخل الفرد يتبع التنظيمي الالتزام ولمتدعيم

 للإدارة لتصعيدىا والقيام البناءة، أراءىم إلى والاستماع وقيميا المنظمة أىداف مناقشو في الأفراد مشاركو 
 وقيميا؛ أىدافيا عن المؤسسة لتقرير لضمانيا العميا

 ستؤثر التي المستقبمية الخطط وعن القسم، في يحدث عما الرسمية بالطرق العمل فريق مع التحدث 
 عمييم؛

 ىذه يمتمكون بينيم الإحساس وتنمية المرجوة، الأىداف تحديد في يشارك العمل لفريق الفرصة توفير 
 بيا؛ يمتزمون الأىداف

 والأساليب بيا يعممون التي البيئة أي الفريق، او القسم في العممية الحياة لتطوير اللازمة الخطوات اتخاذ 
 يقوم الذي العمل في مشاركتيم مجال و إدارتيم في تتبعو الذي والأسموب أعماليم، تخطيط بيا يتم التي
  إلييم؛ تصدر التي الأوامر طريق عن وليس إرادتيم، بمحض فيو يشاركون أنيم أساس عمى

 وخارجيا؛ المنظمة داخل فاعميتيم لتطوير وكفاءاتيم، وذلك مياراتيم تنميو عمى الأفراد مساعده 
                                                             

 .156، ص2008، دار أسامة ، عمان ، 1، الطبعة السموك التنظيمي الإداريعامر عوض، (1) 
 .211، 210، ص ص، 2011، دار أسامة، عمان، 1الطبعة  إدارة الموارد البشرية،فيصل حسونة، (2) 



 الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية                                                                    الفصل الثاني

40 
 

 ما كل ستبذل المنظمة أن ذكر من أكثر بل الحياة، مدى تكون سوف الوظيفة بان وعود إعطاء عدم 
 ومراعاة الزائدة العمالة عن الاستغناء وتجنب حياتيم، عمى أفراد وتامين العمل فرص لزيادة يمكنيا

 أمكن؛ إن الإنسانية الظروف
 عوامل أنيم عمى أفراد معاممو تم إذا يتم لا وىذا بيا، يخمق الذي الوحيدة الطريقة ىو الثقة بناء إن 

 .العمل عمييا يقوم التي الأساسية فصول احد وضعيم مع تتناسب لا وبطريقو الإنتاج،

 التنظيمي الالتزام في المؤثرة العوامل. 2.2.2

 السمات وىي ،مجموعات بثلاثة Steers حددىا العوامل من كبيره مجموعو التنظيمي الالتزام في تؤثر
 ثم التنظيمية الخصائص وىي رابعة مجموعو لياأضيفت  ثم ،الوظيفة والخبرات الوظيفة خصائص الشخصية،

 التنظيمي التزام في المؤثرة العوامل تحديد تم أنو كما ) 1(.العمل المحيطة الظروف وىي أخرى مجموعو أضفت
 : يمي كما

 الخارجية بالبيئة المتعمقة العوامل. 1.2.2.2

 فرادالأ الاتجاىات في تؤثر الاختيار فرص العمل، سوق ظروف مثل الخارجية العوامل بعض ىناك
 في بالمستبيتات ىذا سمي وقد فراد،الأ ىؤلاء العمل بداية في وخاصة التنظيمي الالتزام درجو ثرتتأ وبالتالي
 درجو كانت المتاحة العمل فرص وتعددت جيده الاقتصادية وضاعالأ كانت فكمما التنظيمي، الالتزام عمميو
 ) 2(.البطالة نسبو وارتفاع الاقتصادي الكساد حالو في صحيح والعكس متدنية التنظيمي الالتزام

  الداخمية العمل بيئةب متعمقة عوامل. 2.2.2.2

 ) 3(:ومن أبرز العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية نذكر منيا

 المنظمة، في الموارد البشرية حاجات إشباع عمى تساعد داخميو سياسات تبنى حيث :المنظمة سياسات 
 السموك ىذا المتوازن بالسموك يسمى ما تكوين عمى يساعد بشكل ايجابي سموكي نمط إتباع عميو ويترتب

 والاطمئنان بالرضا الشعور عنو ويتولد حاجاتو، إشباع في لمفرد التنظيم مسانده عن الناتج المتوازن،
 التنظيمي؛ الانتظام ثم والانتماء

 الموارد البشرية، لدى التنظيمي الالتزام زيادة عمى التنظيمية الأىداف وضوح يساعد: الأىداف وضوح 
 الأكبر؛ للالتزام الأفراد وفيم إدراك عممية كانت كمما ومحددة واضحة الأىداف كانت فكمما

                                                             

 .193، ص 2012دار البازوري العممية، عمان،  التوظيف والمحافظة عمى الموارد البشرية،صفوان محمد المبيضين و عائض بن شافي الأكمي،  (1) 
، 21جمة دورية تصدر عن كمية الإدارة والاقتصاد، المجمد العاشر، العدد م تأثير الأنماط القيادية عمى مستوى الالتزام التنظيمي"،عبد الله كاظم محمد، "(2) 

 .248، ص2016جامعة البصرة، 
رسالة ماجستير إدارة الأعمال قسم  دور إدارة التغيير في تقرير الالتزام التنظيمي حالة دراسة عمى العاممين في بمدية غزة"، صقر محمد كرم حمس، "(3) 

 . 47، 46، ص ص، 2012جارة جامعة الإسلامية، غزة، إدارة الأعمال، كمية الت
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 العمل جو عمى يعتمد نجاحيا وان الناجحة، المنظمة شخصيو يمثل التنظيمي المناخ :التنظيمي المناخ 
التنظيمي  الاستقرار تحقيق عمى يعمل ايجابي عمل جو خمق عمى يشجع الجيد التنظيمي المناخ السائد،

 القرارات اتخاذ في المشاركة حيث من العمل، وذلك في بأىميتيم يشعرون الموظفون يجعل لممورد البشري،
 المتبادلة؛ الثقة من عالية درجو بوجود الشعور و السياسات رسم

 الرضا زيادة إلى يؤدي والمعنوية المادية الحوافز من المناسبة الأنظمة توفر :مناسبة حوافز انظمو تطبيق 
 التكاليف؛ والتقميل الإنتاج معدلات وارتفاع التنظيمي الالتزام زيادة وبالتالي ككل، المنظمة عن

 خلال من الأعمال، لإنجاز الجماعي التأييد كسب عمى القادرة الإدارة ىي الناجحة الإدارة: قيادة نمط 
 الالتزام درجو زيادة يستطيع الذي ىو الناجح القائد مياراتيم، وتنميو الموارد البشرية سموك عمى التأثير

  المنظمة؛ في العاممين الأفراد لدى التنظيمي
 بيئة في كأعضاء إلييم والنظر الموظفين حاجات بإشباع الاىتمام إن :المنظمة ثقافة بناء عمى العمل 

 بين المتبادل احترام من كبيرة درجة توفير عمى وتعمل لأفرادىا، متميز أداء معايير ترسخ واحدة عمل
عطائيم ومواردىا البشرية، الإدارة   .بيا الالتزام يزيد وما القرارات اتخاذ في المشاركة في كبيرا دورا وا 
 بالأفراد المتعمقة العوامل. 3.2.2.2

  ) 1( :كالاتي منظماتيم الاتجاه الالتزام مستويات في شخصياتيم حيث من بينيم فيما الأفراد يتباين

 عمر تقدم مع طرديا يزداد الالتزام مستوى أن الدراسات أثبتت حيث المقدمة في العامل ىذا يأتي :العمر 
 الموظفين؛

 حاسم؛ غير المتغير ىذا أن إلا الرجال، من التزاما أكثر النساء: الجنس 
 الدنيا المؤىلات من التزاما أكثر ىم العميا المؤىلات ذوي الموظفين :المؤىل . 
 الجانب؛ ىذا في خدمة اقل ىم ممن التزاما أكثر ىم الطويمة، الخدمة ذوي من الموظفين: الخدمة مده 
 لا ممن التزاما أكثر ىم العائمية، الاجتماعية المسؤولية ذوي من الموظفين :الاجتماعية المسؤوليات 

 . المسؤولية ىذه مثل يتحممون
 الوظيفة بخصائص متعمقة . عوامل4.2.2.2

 بسبب شخصيا أعماليم يديرون الذين الأفراد لدى مرتفعا يكون التنظيم الالتزام مستوى أن الدراسات أفادت
  ) 2( .أخرى منظمات في يعممون الذين بالأفراد مقارنو العمل بغنى شعورىم

                                                             

، 91، العدد 21مجمة كمية التربوية الأساسية المجمد  قياس الالتزام التنظيمي لدى الييئة التدريسية"،سعة كريم عذاب اللامي وعمي حميد عبد الرحيم، " (1) 
 .1011، 1010، ص ص، 2015جامعة المستنصرية، العراق 

مجمة  دور الالتزام التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي بحث استطلاعي عمى عينة من المدار في مصرف الرافدين الإدارة العممة"، ىاشم خمف، " خولة(2) 
 .158، ص 2018، جامعة المستنصرة، العراق 115الادارة الاقتصاد، العدد 
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 التنظيمي الالتزام قياس طرق. 3.2.2

 فوائد ورائيا من والموظفون المنظمة تجني وىادفة واعية ظاىرة تعتبر التنظيمي الالتزام قياس عمميو ان
 ) 1(:يمي ما الفوائد ىذه ومن ،كثيرة

 الوظيفي؛ الأداء مستوى عمى مؤشرات للإدارة يقدم 
 تركيب في يدخل الذي التنظيمي الالتزام قياس طريق عن والاحتياجات والأحاسيس لممشاعر الإدارة معرفو 

 ليا التي الأمور من كثير نحو والاحتياجات المشاعر في تتمثل والإنسانية، والتي والمعنوية المادية الأبعاد
 سواء؛ حد عمى بالموظفين والمنظمة علاقة

 إيجاد عمى العمل تم ومن والمنظمة، الأفراد تواجو التي والصعوبات المشكلات لمعرفة شخصيو أداه يعتبر 
 المناسبة؛ الحمول

 ينعكس مما بيم، الإدارة باىتمام الموظفين لدى شعور يتولد حيث والمنظمة الموظفين عمى بالنفع يعود 
 . المنظمة فعالية تم ومن أدائيم عمى إيجابا
بالاعتماد عمى مقاييس مختمفة، ومن بين أىم ىذه المقاييس  بالمنظمة الفرد الالتزام مستويات قياس ويتم

 : أىميانذكر 
 الموضوعية المقاييس. 1.3.2.2
 في بالبقاء فرد رغبة مثل العمال الالتزام درجو عمى الدالة الظواىر من عددا تحميل يتم المقاييس ليذه فقاو 
 الالتزام درجو عمى التعرف يتم الظواىر ىذه رصد خلال ومن العمل إصابات الغياب، ،داءالأ مستوى المنظمة،
 ) 2(.المنظمة في الموجودة

 الذاتية المقاييس. 2.3.2.2

 عمى لمحصول محاولو في بالمنظمة لمموظفين التوجيو أسئمة تتضمن قائمو تصميم يتم المقاييس ليذه وفقا
 : يمي ما المقاييس ىذه بين ومن لممنظمة، الالتزام درجو عن جانبيم من تقرير

 تضمن كما التنظيمي، الالتزام لقياس الاستجابة سداسية فقرات ثماني عمى المقياس محتوى :توتن مقياس 
 ) 3(الميني؛ الالتزام تقيس الاستجابة وخماسية رباعيو أخرى فقرات 7 سبع المقياس

 4(:قياس تستيدف فقره 15 من ويتكون التنظيمي، الالتزام استبانة عميو أطمق وقد :وزملائو بورتن قياس (  

                                                             

جودة الخدمة دراسة تطبيقية عمى شق المدني في وزارة الداخمية والامن الوطني في دور الالتزام التنظيمي في تحسين " محمد حسن محمود العرباوي،(1) 
  .21، ص 2014، رسالة ماجستير في إدارة الاعمال، كمية التجارة، جامعة الإسلامية غزة ،"قطاع غزة

، مذكرة لنيل "العلاقة بين اتجاىات الموظفين نحو المينة والالتزام التنظيمي دراسة ميدانية بالشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز بورقمةحمزة معمري، "(2) 
 .98، ص 2007/2008 ،جامعة الجزائر ،شيادة الماجستير في عمم النفس العمل والتنظيم، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 .98، ص نفس المرجعحمزة معمري، (3) 

، مذكرة مقدمة لمحصول عمى درجة "قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعة الفمسطينية بقطاع غزةسامي إبراىيم حماد حنونة، "(4)
 .21، ص 2006 الماجستير في إدارة الاعمال بكمية التجارة في الجامعة الإسلامية غزة،
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 بالمنظمة؛ أفراد الالتزام درجو 
 خلاصيم ولائيم درجة  ليا؛ وا 
 السباعي ليكرت بمقياس واستعان لقياميا قبوليم المنظمة أىداف لتحقيق الجيد مضاعفة في الرغبة 

  . الالتزام لوصف عام بشكل يستخدم مقياس وىو الاستجابة درجة لتحديد

 فقرات أربع من ويتكون والقيم، الاعتراف متمثمة الحياة مدى الالتزام مقياسو قدم: ومافري مارش مقياس 
  ) 1( :لقياس كأداة استخدم
 الحياة؛ مدى الالتزام تعمق لكيفية الفرض إدراك 
 العمل؛ بقيم الالتزام عمى الفرض وحث المنظمة استحسان تعزيز 
 التقاعد؛ عمى إحالتو حتى لممنظمة الولاء 
 المنظمة في لمبقاء الفرد نية إبراز . 

 كل  عبرت ،فقرات ست خلال من التنظيمي الالتزام لقياس محاولة وىو :1978 زملائو و جوش مقياس 
  ) 2(:التالية القيم عن واحد
 والميارة؛ المعرفة استخدام  
 التخصص؛ مجال في المعرفة زيادة 
 عالية؛ بكفاءة الزملاء مع العمل 
 لو؛ جيده سمعة بناء 
 والتحديات؛ الصعوبات مواجية عمى العمل  
 التخصص. حقل في جديدة بأفكار المساىمة 

 المشاعر، خصائص لتحديد مصادر الثلاثة المقاييس بناء في ساىمت :1980 وزملائو كوردن قياس 
 التي الأدبيات مراجعة. للاستجابة خماسية فكره 22 خلال من ذلك وتم لمنقابة، بالانتماء المتعمقة والأعمال القيم
 حين في. بالمنظمة الأفراد الالتزام عمى الاستدلال استيدفت فقرة، 20 ب منيا والخروج الالتزام قياس عمى ركزت
 ) 3(.سمبية مؤشرات ذات فقرة 23 ايجابية مؤشرات ذات فقرات 45 منيا فقرة 48 الثالث المصدر ضم

 التنظيمي الالتزام عمى المترتبة الآثار. 4.2.2

 إلى تقسيميا من الباحثين احد تمكن وقد التنظيمي، الالتزام عمى المترتبة الآثار حول الدراسات تعددت
 : وىما رئيسيين قسمين

 والوظيفة؛ العمل نطاق داخل الالتزام بأثر المتعمق وىو: الأول القسم  
 الوظيفي نطاق خارج او الخاصة الفرض حياة عمى الالتزام بأثر المتعمق وىو: الثاني القسم . 

                                                             

 .22،21، ص ص، نفس المرجعإبراىيم محمود حنونة،  سامي(1) 
 .   116، ص 20مجمة كمية التراث الجامعة، العراق، العدد  "أثر الأجور في تعزيز الالتزام التنظيمي لمعاممين"،  حسين وليد وآخرون، (2) 
 .116، ص نفس المرجعحسين وليد وآخرون، (3) 
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 التنظيمي الالتزام الوظيفية الآثار. 1.4.2.2

 عن رضاه درجو تكون ان المحتمل فمن التقدم من أعمى مستويات حقق إذا تنظيميا الممتزم الموظف إن
 الذي التنظيم نحو اكبر بالالتزام يشعر حينما الموظف التزاما، الأقل الموظف رضا درجة من اكبر التقدم ىذا

 اكبر درجة لديو التزام الأكبر الموظف التنظيم، ىذا صالح في ذلك يكون مما التنظيم، مع يتوافق بما بو يعمل
 طريق عن مستقبلا ولائو عمى يكافئو التنظيم بان إحساس لديو يكون مما بو يعمل الذي التنظيم في الثقة من

 التنظيمي الالتزام إلى تنظر والتي منطقية الأكثر الوجية ىي النظرية المواجية إن. الوظيفة في التقدم من المزيد
 ىذه وتتمثل لمفرد، الوظيفي النطاق داخل مرغوبة نتائج إلى يؤدي أن المحتمل ومن ايجابية، ظاىرة باعتباره
  ) 1( :في النتائج

 العمل؛ عن والرضا أداء معدلات ارتفاع 
 العمل؛ ودوران الغياب معدلات انخفاض 
 الوظيفي او الميني التقدم من المزيد تحقيق . 

 التنظيمي  للالتزام الحياتية الآثار. 2.4.2.2

 أبعاد نحو واتجاىاتو وظيفتو نحو الفرض الاتجاىات الترابطية العلاقة يدعم الأبحاث بين العام اتجاه إن
 درجو عمى يحافظ أن يستطيع الموظف إن إلى الدراسات بعض وتسيير الوظيفي نطاق خارج ،الخاصة حياتو
 او التوافق من متشابو درجات فيو يحقق الذي الوقت نفس في وظيفتو مع النفسي الانسجام او ،التوافق من عالية

 اثأر وجود في تشكك الباحثين من أخرى مجموعو ىناك السابق الاتجاه من النقيض وعمى . أسرتو مع الإدماج
 سمبية مردودات التنظيمي الالتزام ان البعض يرى فمثلا ،لمفرد الخاصة الحياة عمى التنظيمي الالتزام ايجابية
 الموظف فان تم ومن الخاصة، حياتو في أدواره مع الوظيفية أدواره توفيق عمى الفرد قدرة أضعاف عمى تنعكس
 ) 2( .الخاصة حياتو عمى السمبية المردودات من معاناة أكثر التزاما الأكثر
 التنظيمي الالتزام عمى التنظيمية الثقافة أبعاد ثرأ. 3.2

لمثقافة التنظيمية تأثير ذو أىمية كبيرة عمى الالتزام التنظيمي، حيث ان توافر منظمة عمى الثقافة 
التنظيمية الملائمة والمناسبة ينعكس عمى مستوى الالتزام التنظيمي لمموظفين. وفي ىذا الجزء من الدراسة 

 الالتزام التنظيمي.  سنتعرف عمى اثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية عمى المتغير التابع وىو
 ثر العدالة التنظيمية عمى الالتزام التنظيميأ. 1.3.2

تعد العدالة التنظيمية أىم المتغيرات التنظيمية التي ليا تأثير عمى الالتزام التنظيمي، حيث ان شعور الفرد 
والتوزيع يكون مستوى التزامو بالعدالة يؤثر عمى مستوى الالتزام، الفرد الذي يشعر بعدالة الإجراءات والتعاملات 

 ) 3(مرتفعا بالمقارنة مع الفرد الذي يشعر بعدم العدالة الإجراءات والتوزيع.

                                                             

 .188، 187، ص ص، 2004الدار الجامعية، الاسكندرية،  لتنظيمي،مبادئ السموك اصلاح الدين عبد الباقي، (1) 
 .322، ص نفس المرجعصلاح الدين عبد الباقي،  (2) 
 .204، ص مرجع سبق ذكرهعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، (3) 
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كما أشارت بعض الدراسات إلى انو كمما شعر الموظفون بالعدالة التنظيمية زاد شعورىم بالالتزام 
عيد تنظيمية عالية سواء عمى صالتنظيمي، سواء نحو عمميم او نحو المنظمات التي تتمتع بدرجة عدالة ال

توزيع الحوافز والأجر المجزي، او الميام... الخ(، او من ناحية توفر عدالة ) العدالة في التوزيع من خلال
الإجراءات من خلال )اتخاذ القرارات دون تحيز، مناقشو الموظفين بالقرارات التي تخص عمميم، مشاركو 

تعامل الرئيس مع المرؤوس بطريقة ) التعاممية من خلال العدالة الموظفين في عممية صنع القرار( او جود
 ) 1(محترمة وميذبة... الخ( فإن الموظفين بيا يتمتعون بدرجة عالية من الالتزام التنظيمي.

 ثر القيم التنظيمية عمى الالتزام التنظيميأ. 2.3.2
وىي تؤثر في جميع الأعمال التي يتم  تمعب القيم التنظيمية دورا رئيسيا في تشكيل وتجسيد ثقافة المنظمة،

تنفيذىا في المنظمات وليا تأثير عمى مستوى الالتزام التنظيمي للأفراد وبالتالي أدائيم. ولمقيم التنظيمية السائدة 
في المنظمة عمى مستوى الالتزام التنظيمي للأفراد من خلال رفع واخفض مستويات الأداء، وذلك تبعا لنوعية 

ة في المنظمة الاعتبار إن القيم التنظيمية ىي إحدى المصادر الأساسية لمثقافة التنظيمية، فالقيم الثقافة السائد
التنظيمية في الثقافة القرية ترفع من مستويات الأداء نتيجة زيادة إقبال المرؤوسين عمى العمل، وزيادة درجات 

ثقافة الضعيفة فتنخفض من مستويات الأداء نتيجة ولائيم والتزاميم وانتمائيم لممنظمة، أما القيم التنظيمية في ال
نمط المركزية في اتخاذ القرارات، والتضييق في صلاحيات المرؤوسين، وعدم تشجيعيم الابتكار والإبداع، لذلك 
فان القيم التنظيمية تعمل عمى تطوير قدرات المرؤوسين وتحقق اقل الأخطاء في العمل، وأعمى درجات الالتزام 

سيام في حل المشكلات التنظيمية المعقدة التي تواجو لمنظمة من اجل تييئة بيئة عمل ملائمة، مما بالعمل، والإ
ينعكس إيجابا عمى رفع مستوى الالتزام التنظيمي وبالتالي تحسين أداء المورد البشري تحسين أداء المنظمة 

 ) 2(ككل.

 اثر الييكل التنظيمي عمى الالتزام التنظيمي. 3.3.2

الييكل التنظيمي من أىم العناصر الثقافة التنظيمية المؤثرة عمى الالتزام التنظيمي، من حيث مدى  يعتبر
تناسبو مع مجال عمل المنظمة، وتحديد نمط الاتصالات بين مختمف الإدارات ويساىم كذلك الييكل التنظيمي 

لموظفين فييا تؤثر عمى قدرتيم في تحقيق الأىداف المرجوة. ويظير اثر إن طبيعة الييكل التنظيمي ووجية ا
عمى المشاركة والإبداع، في الييكل التنظيمي الذي يتميز بالجيود وضعف المرونة ولا يسمح بأية علاقة 
لمموظفين خارج إطاره يؤدي إلى تخويف الموظفين من الاتصالات خارج الإطار، وىو يجعميم غير متحمسين 

                                                             

ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية عمى محمد عبد سعيد عميان، "(1) 
 .46ص  .2016رسالة لمحصول عمى درجة الماجيستر في إدارة الاعمال من كمية الاقتصاد والعموم الإدارية جامعة الازىر، غزة، ، "غزة
، 2016، 92، العدد 22م الاقتصادية والإدارية، المجمد مجمة العمو  القيم التنظيمية وتأثيرىا عمى الأداء الاستراتيجي"،عبد الرحمان مصطفى الملا، "(2) 
 .99ص
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الشعور بمبادئو والمسؤولية، وىو ما يؤثر سمبا عمى شعارىم في لاقتراح ما من شانيا تحسين العمل ويفقدىم 
 ) 1(الالتزام اتجاه المنظمة. اثر عمى أدائيم وعمى تحقيق أىداف المنظمة.

 

 اثر المعتقدات التنظيمية التزام التنظيمي . 4.3.2

لمنظمة، وتجعل تقوم الثقافة التنظيمية بعده وظائف ميمة في المنظمة، حيث توحد بين سموك الموظفين وا
الأفراد في حالو رضا وزيادة ارتباطيم بالمنظمة وبالتالي رفع من مستوى التزام التنظيمي. وعمى اعتبار أن 

فان إيمان الموظفين بالمعتقدات التنظيمية يزيد من  المعتقدات التنظيمية أىم العناصر المشكمة لمثقافة التنظيمية.
دىم الراسخ أن نجاحيا يعني نجاحيم وىو ما يساىم في رفع من مستوى شعورىم بالانتماء لممنظمة نظرا لاعتقا

التزاميم التنظيمي وأن أىمية التأكد عمى أىمية المعتقدات التنظيمية يقع عمى عاتق المنظمة، لأنيا تتكون من 
الانتماء  الإطارات الذين عمييم إن يجسدوا اعتقادات التنظيمية التي تعزز النجاح والثقة والتعاون، مما يعزز

 ) 2(التنظيمي لدى الموظفين وبالتالي تعزيز التزاميم التنظيمي.

 التنظيمية عمى الالتزام التنظيميأثر التوقعات . 5.3.2

تعتبر التوقعات التنظيمية من اىم العناصر التي تشكل الثقافة التنظيمية ، والتي ليا تأثير عمى الالتزام 
وذلك من خلال التوقعات التي يتوقعيا الموظفون من المنظمة، أو بالعكس ما التنظيمي للأفراد داخل المنظمة،  

تتوقعو المنظمة من مواردىا البشرية، فالموظفون يتوقعون ان تقوم المنظمة بتبني ابداعاتيم او اعطائيم وضعا 
لقوانين والموائح اجتماعيا معينا، وبالمقابل تتوقع المنظمة ان يعطي الموظفون افضل ما لدييم، او ان يطبقوا ا

المتبعة مع توفير الاحتياجات والاحترام المتبادل وتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم احتياجات 
 ) 3( العاممين النفسية والاقتصادية مما يجعميم يمتزمون اتجاه المنظمة ويسعون لتحقيق أىدافيا.

  

                                                             

مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل  "،المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين دراسة حالة جامعة أحمد بوقرة بومرداسشامي صميحة، "(1) 
 .96 ،95 ،، ص ص2009/2010 ،درجة الماجيستر في العموم الاقتصادية تخصص تسيير المنظمات، الجزائر

مجمة العموم القانونية والاجتماعية، جامعة بن عاشور الجمفة،  دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزام التنظيمي بالمنظمات المعاصرة"،الطاىر غراز، "(2) 
 .432، ص 2020المجمد الخامس، العدد الرابع، الجزائر، 

"الثقافة التنظيمية وتأثيرىا في تحديد التوجو الاستراتيجي لممنظمة، دراسة تطبيقية حرارة أحمد عباس وحميد احمد، خالدية مصطفى عبد الرزاق، سامي (3) 
 .2019، العراق، مارس 39، المجمة العربية للإدارة، المجمد التعميم العالي والبحث العممي العراقية"
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 الخلاصة

 الالتزام لان واستنتجنا التنظيمي للالتزام النظرية والمصطمحات المفاىيم أىم الفصل ىذا في تناولنا
 وانسجام توافق عمى يؤثر انو حيث فييا العمالة دوران وكذا ونجاحيا ،المنظمة لفعالية مؤشر ىو التنظيمي
 وبالتالي ،أدائيم في والتفاني اكبر جيد بذل إلى يدفعيم الذي الأمر ،ايجابي بشكل منظماتيم مع الموظفين
 . المنظمات أىداف تحقيق

 إذ تحرص المنظمات عمى ،التنظيمي الالتزامو  التنظيمية الثقافة علاقة أثر بين ىناك انو إلى توصمنا كما
 من مجموعو إلى يعود المنظمة في الالتزام تحقيق أن حيث موظفييا، لدى التنظيمي الالتزام مستوى وتعزيز رفع

 في التنظيمية العدالة تطبيق ومدى المعتمد التنظيمي الييكل وكذا السائدة والمعتقدات القيم منيا العوامل
 .المنظمة

 



 

 

 
 

 

 تمييد

 منيجية الدراسة.1.3
 التحقق من جودة بيانات الدراسة.2.3
 تحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة.3.3
 التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة.4.3
اختبار أثر الثقافة التنظيمية عمى الإتزام التنظيمي .5.3

 وتفسير النتائج
 خلاصةال
 

 :الثالــثل ـــــصـــالف
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 تمهٌد
استكمالا لمجانب النظري الذي تم التطرق إليو في الفصمين السابقين، سيتم في ىذا الفصل التعرف عمى  
قطب تاسوست،  -لأساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيىالثقافة التنظٌمٌة واثرها على الالتزام التنظٌمً  واقع 

ل التعرف عمى مجتمع وعينة الدراسة، مع حيث سيتم بداية تبيان المنيجية المعتمدة في ىذه الدراسة والتي تشم
شرح للاستبانة التي تمثل أداة الدراسة التي تمكن من الحصول عمى البيانات يتم معالجتيا من خلال استخدام 
عدة أساليب إحصائية، إضافة إلى ذلك سيتم التحقق من جودة بيانات الدراسة من خلال التأكد من صدق 

ت الدراسة، إضافة إلى ذلك سيتم تحميل الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد الاستبانة وطبيعة توزيع متغيرا
الثقافة العينة، وكذا القيام بالتحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة، أما في ختام ىذا الفصل فسيتم اختبار أثر 

ا عمى الدراسات وعميو يتم التوصل إلى نتائج يتم تفسيرىا اعتماد التنظٌمٌة وابعادها على الالتزام التنظٌمً
 السابقة. 
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 . منيجية الدراسة 1.3
إن القيام بالدراسة الميدانية يكون وفق ضوابط ومراحل ممنيجة ينبغي التقيد بيا، حيث سيتم بداية  

توضيح مجتمع وعينة الدراسة، إضافة إلى التعرف عمى أداة الدارسة المتمثمة في الاستبانة التي تم استخداميا 
ن من الحصول عمى البيانات اللازمة لتحقيق أىداف الدراسة واختبار فرضياتيا، ولأجل ذلك تم الاعتماد لمتمك

 البيانات إلى جانب التأكد من جودتيا. ةعمى عدة أساليب إحصائية لمعالج
 . مجتمع وعينة الدراسة 1.1.3
 يتم التعرف فيما يمي عمى مجتمع ونوع عينة الدراسة وحجميا. 

 مجتمع الدراسة. 1.1.1.3
جراء الدراسة الميدانية المتمثل   قبل التطرق إلى تحديد مجتمع وعينة الدراسة تجدر الإشارة بداية إلى أالوا 

في القطب الجامعي تاسوست الواقع ببمدية الأمير عبد القادر يُعد امتداد لجامعة محمد الصديق بن يحيى بولاية 
والذي ضم أنداك كمية  2008 -2007ي بداية السنة الجامعية جيجل، حيث تم استلام ىذا القطب الجامعي ف

 -2009الحقوق والعموم السياسية؛ كمية الأدب والمغات؛ كمية العموم الاجتماعية، لكن مع بداية الموسم الجامعي 
تم تحويل كمية التسيير من الجامعة المركزية إلى القطب تاسوست ليتم تغيير مسماىا إلى كمية العموم  2010

 لاقتصادية، التجارية وعموم التسيير.ا
ولذلك  الثقافة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً،توجب كضرورة حتمية تحديد مجتمع الدراسة لمعرفة أثر 
بجامعة محمد الصديق بن يحيى في ولاية  تم حصر مجتمع الدراسة في الأساتذة الدائمين بالقطب تاسوست

جيجل واستبعاد الأساتذة المؤقتين لأنيم غير مثبتين في وظيفتيم والتي تنتيي بانتياء العقد إذا لم يتم تجديده، 
مكانية تعميميا لأن الأستاذ الدائم يعتبر أكثر تأثرُا بأبعاد  الثقافة إضافة إلى الحرص أكثر عمى دقة النتائج وا 

والمعتقدات، والتوقعات التنظٌمٌة،  ةالهٌكل التنظٌمً، العدالة التنظٌمٌة، القٌم التنظٌمٌ عمى غرار ة التنظٌمٌ

بدائو لآراء أكثر دقة وتعكس الواقع العممي بدرجة كبيرة استنادا إلى  إضافة إلى ذلك إمكانية إصداره لأحكام  وا 
عميم بالقطب الجامعي أطول نسبيا منيا لدى الأستاذ أنو غالبا ما تكون فترة ممارسة الأستاذ الدائم لوظيفة الت

المؤقت، ولذا فقد تم التحقق من العدد الإجمالي للأساتذة الدائمين بالقطب الجامعي محل الدراسة اعتمادا عمى 
، حيث 2016ديسمبر  31أستاذ دائم حتى تاريخ  510( والذي يؤكد أن مجتمع الدراسة قد بمغ 1الممحق رقم )
د موزع عمى الكميات الأربع بالقطب الجامعي محل الدراسة كما ىو موضح في الجدول الموالي رقم أن ىذا العد

(1.3.) 
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 2016(: توزيع الأساتذة الدائمين في القطب تاسوست بجامعة محمد الصديق بن يحيى لسنة 1.3الجدول رقم )
 عدد الأساتذة الدائمين اسم الكمية

 133 كمية الحقوق والعموم السياسية
 136 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 153 كمية الآداب والمغات
 88 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 510 المجموع
 (.1اعتمادا عمى الممحق رقم )لبتٌن : من إعداد الطاالمصدر  

 . عينة الدراسة2.1.1.3
لكبر حجم المجتمع وصعوبة الوصول إلى جميع مفرداتو،  يتم الاعتماد عمى العينة في ىذه الدراسة نظرا 

وكذا تقيد الدراسة بمجال زمني محدد، كما يُيدف من العينة التوصل إلى نتائج يمكن تعميميا عمى المجتمع، 
 ولقد تم اختيار العينة غير العشوائية القصدية أو اليادفة بما يتماشى مع فرضيات وأىداف الدراسة.

مى العينة غير العشوائية القصدية أو اليادفة عندما يضطر الباحث في بعض الظروف ويتم الاعتماد ع 
إلى الحصول عمى المعمومات من مجموعة معينة بدلا من الحصول عمييا من الميسرة أو الأكثر تعاونا أو 

حث، أو لأنو سيولة بالنسبة إليو، كأن تكون مفردات تمك المجموعة تتوفر لدييم المعمومات التي يحتاجيا البا
وبعد   ،(1)تتوفر فييم فقط بعض الخصائص التي حددىا الباحث ورأى أنيا ميمة لمحصول عمى نتائج دقيقة

" والتي  Sekeran  Uma" تحديد نوع العينة لابد من تحيد حجميا ويكون ذلك بعدة طرق منيا ما قدتو الباحثة
أكدت عمى أنو في حالة استخدام الانحدار المتعدد أو الاختبارات المماثمة لو فإن حجم العينة يجب أن يكون 

ىذه الدراسة  (2)أضعاف متغيرات الدراسة، 10أضعاف متغيرات الدراسة، ويفضل ىنا أن يكون حجم العينة 
مفردة، وعمى ضوء ذلك تم  80حجم العينة عن  التحميل عمييا يجب أن لا يقلولإجراء  متغيرات، 8على تشمل 
استبانة وتم استبعاد  84 عإستبانة عمى مختمف الكميات بالقطب الجامعي محل الدراسة، وتم استرجا 100ٌع توز
 استبانة صالحة لمتحميل.  79استبانات لأنو لم يتم الإجابة عمى كل عبارات الاستبانة، فكان  5

 . أداة الدراسة2.1.3

تم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات لأنيا تسيل الوصول إلى عدد كبير من المبحوثين وبأقل 
بجامعة محمد الصديق الثقافة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً تكمفة ممكنة، كما تم تطوير الاستبانة لدراسة أثر 

 .قطب تاسوست –بن يحيى 

 م توضيحيما عمى النحو الموالي:حيث تتكون الاستبانة من جزأين يت 
                                                             

 .396، ص 2006ترجمة اسماعيل عمي بسيوني، دار المريخ، السعودية، (، يارات الحديثةطرق البحث في الإدارة )مداخل لبناء المأوما سيكاران،  (1)
(2)

 Uma Sekaran, Research Methods For Business a Skill Building Approach, 4th Edition, John Wiley & Son, Inc 

New York, 2004, p 295. 



 قطب تاسوست -بجامعة محمد الصديق بن يحي  أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي                  الفصل الثالث

52 
 

 . الجزء الأول للإستبانة1.2.1.3

بحيث يشمل البيانات الشخصية والوظيفية لممبحوثين والمتمثمة في: الجنس؛ العمر؛ المستوى التعميمي؛ 
 .المسمى الوظٌفً والخبرة العملٌة

 . الجزء الثاني للإستبانة2.2.1.3

(، ويمكن لالتزام التنظٌمً( والمتغير التابع )افة التنظٌمٌةالثقاوىو يتضمن كل من المتغير المستقل )
 توضيح كما يمي:

 عبارة موزعة على ابعاد د الثقافة  72لمحور على : يشمل ىذا االتنظٌمٌة المحور الأول الخاص بالثقافة

 : التنظٌمٌة وفق التقسٌم التالً
  عبارات؛ 4بعد العدالة التنظٌمٌة 

  عبارات؛ 5بعد القٌم التنظٌمٌة 

  ًعبارات؛ 5بعد الهٌكل التنظٌم 

  عبارات؛ 6بعد المعتقدات التنظٌمٌة 

  عبارات 5بعد التوقعات التنظٌمٌة. 
 مستوى  عبارة لقياس 49على  حيث يشمل ىذا المحور :لتزام التنظٌمًالمحور الثاني الخاص بالا

 وفق التقسيم التالي: لالتزام التنظٌمًا
  عبارات؛ 5التزام عاطفي 
  عبارات؛ 5التزام استمراري 
  عبارات. 4التزام معياري 

والذي يحدد  ،في الاستبانة عمى الشكل المغمق في الإجابة الاعتمادكما تجدر الإشارة إلى أنو تم 
 Likertالخيارات المحتممة لكل عبارة من أجل التحكم أكثر في عممية تفريغ الإجابات، وذلك وفقا لمقياس 

القيم  تأخذوالتي  بشدة؛غير موافق  ؛غير موافق ؛حايد؛ مموافق بشدة؛موافق  :الخماسي والذي تتراوح درجاتو بين
، وذلك كما ىو موضح ( عمى التوالي حسب المستويات المتدرجة في الإجابة1؛ 2؛ 3؛ 4؛ 5والأوزان التالية )

 (.2.3في الجدول التالي رقم )
 الخماسي Likert(: مقياس 2.3الجدول رقم )

، ترجمة: إسماعيل عمى بسيوني، دار المريخ، طرق البحث في الإدارة ) مداخل لبناء الميارات البحثية(: أوما سيكاران، المصدر
 .284ص  ، 2006السعودية، 
 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
1 2 3 4 5 
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لابد من وضع حدود دنيا وعميا  يوسط الحسابمتالالتي من بينيا ولمحكم عمى المؤشرات الإحصائية و  
م ث(، 4= 1-5) أي: صغر قيمة في المقياسأكبر قيمة و أ بينى وىذا بحساب المد ،الخماسي Likert لممقياس

م إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة ث(، 0.8= 4/5) :تقسيمو عمى عدد الدرجات لمحصول عمى طول الفئة أي
تكون ت( وعمى ىذا الأساس 1.8=1+ 0.8)أي:  وذلك لتحديد الحد الأعمى لمفئة الأولى (01) وىيفي المقياس 

 (.3.3الموضحة في الجدول الموالي رقم ) الخماسيLikert  مقياس فئات
 الخماسي ودلالاتيا Likertفئات مقياس (: 3.3الجدول رقم )

 دلالة الفئات الأوزان الدرجات الفئاتمجال  رقم الفئة 
  منخفضة جدا من الموافقة درجة 01 بشدة موافق غير 1.80 من لــأق إلى 1 من 01
 موافقةال منمنخفضة  درجة 02 موافق غير 2.60 من لــأق إلى 1.80 من 02
  من الموافقة متوسطة درجة 03 محايد 3.40 من لــأق إلى 2.60 من 03
 من الموافقةمرتفعة  درجة 04 موافق 4.20 من لــأق إلى 3.40 من 04
 الموافقة من درجة مرتفعة جدا 05 بشدةموافق  5 من لــأق إلى 4.20 من 05

  الخماسي. Likertاعتمادا عمى مقياس  الطالبتينمن إعداد : المصدر

 . أساليب المعالجة الإحصائية3.1.3

عمييا من خلال الأداة لقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية اللازمة لمعالجة البيانات المتحصل 
وذلك بعد فحص الاستبانات المسترجعة وتبويبيا أي ترميزىا من أجل تسييل عممية تفريغ  ،الرئيسية لجمعيا

دخال ىذه البيانات في الحاسوب، حيث تم الاعتماد في ىذا الصدد عمى برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم  وا 
حيث أن ىذا ، SPSS)والذي يرمز لو اختصارا ) ''Statistical Package for Social Sciences''الاجتماعية 

الإحصاء الوصفي ن مج ضلتً تندريب والاختبارات الإحصائية الــالبرنامج يحتوي مجموعة من الأسال
 والاستدلالي وقد تم استخدام من مجموع ما يقدمو منيا ما يمي:

 Cronbach’s Alpha. معامل الثبات 1.3.1.3

من أفضل الطرق وأكثرىا استخداما لقياس الثبات الداخمي لمجموع الأسئمة أو عبارات يعد ىذا الاختبار 
 الاستبانة، والتي تقيس نفس الخاصية ضمن أبعاد أو متغيرات الدراسة.

 . معاممي الالتواء والتفمطح2.3.1.3

إلى عدم تطابق نصف شكل التوزيع الطبيعي عند المحور العمودي، فعندما   (Skewness)يشير الالتواء
يكون الالتواء اتجاه اليمين يقال عن التوزيع أنو موجب الالتواء ويحصل ذلك إذا كان المتوسط الحسابي يزيد عن 

حالة التي يقل فييا الوسيط، أما عندما يكون الالتواء باتجاه اليسار فعندىا يسمى بالتوزيع سالب الالتواء وىي ال
، وتصبح قيمتو مساوية )- SK 3 (3+المتوسط الحسابي عن الوسيط، وبصورة عامة تقع قيمة الالتواء 
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ر عن درجة تدبدب عب  ( فيو يُ Kurtosisأما فيما يخص التفمطح )  (1)لمصفر في حالة تطابق قيمة المتوسطات،
ولقد تم استخدام كل من  (2)،بالنسبة لمتوزيع الطبيعيقمة منحنى التوزيع، أي قياس التسطح لقيمة التوزيع 

 .يالتفمطح والالتواء معا في ىذه الدراسة لمتأكد من أن متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيع

 . معامل الارتباط3.3.1.3

يستخدم ىذا الأسموب الإحصائي لدراسة ومعرفة العلاقة بين متغيرين أو أكثر وتتراوح قيمة معامل 
  (3)+ كان الارتباط طردي وقوي، والعكس صحيح،1+، فكمما اقتربت قيمة ىذا المعامل من 1و   -1الارتباط بين 

كما يستخدم ىذا الأسموب الإحصائي لمعرفة معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة لمتوسط مجموع العبارات، أي 
 التحقق من الصدق البنائي لأداة الدراسة )الاستبانة(.

 تكرارات والنسب المئوية. ال4.3.1.3

إن التكرارات تعبر عن عدد إجابات أفراد العينة عمى الخيارات الموضوعة لممبحوثين أو عمى كل درجة 
، ويُعب ر عادة عن ىذه التكرارات بالنسب المئوية، ولقد تم استخدام كل الخماسي Likertمن درجات القياس لسمم 

 الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة.من التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى 

 المتوسط الحسابي. 5.3.1.3

يعد المتوسط الحسابي من أىم المقاييس المستخدمة ضمن أساليب النزعة المركزية، وتختمف طريقة 
ط حسابو حسب حالة البيانات سواءا كانت مبوبة أو غير مبوبة، فإذا كانت البيانات المجمعة غير مبوبة فالوس
 -الحسابي يكون مجموع المشاىدات مقسوم عمى عددىا، أما في حالة البيانات المبوبة التي يظير فييا تكرار

فيمكن حساب المتوسط الحسابي بضرب كل قيمة بعدد مرات  -مثل ما ىو موجود في بيانات ىذه الدراسة
   (4)تكرارىا، ثم جمع حاصل الضرب والقسمة عمى مجموع القيم أو التكرارات.

 . المدى6.3.1.3

ىمال بقية القيم بينيا، ويعرف  يعد المدى من أبسط مقاييس التشتت لأنو يعتمد عمى القيم المتطرفة فقط وا 
وتأسيسا  (5)المدى بأنو: "الفرق بين أعمى قيمة وأصغر قيمة بين البيانات المعنية مضاف إلييا الواحد الصحيح"،

، وتم الاعتماد عمى المدى من أجل 1,8قيمة ثابت تساوي  الخماسي Likertعمى ذلك فقد بمغ مدى فئات سمم 
 تسييل الحكم عمى دلالة المتوسط الحسابي من خلال معرفة المجال أو الفئة التي ينتمي إلييا.

 
                                                             

 .159، 158،  ص ص، 2007، دار الشروق، الأردن، 1، طالبحث العممي والتحميل الإحصائيأساليب عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (1)
 .160، ص نفس المرجععبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (2)
 .162، 2000، الطبعة الأولى، دار صفاء، الأردن، مناىج وأساليب البحث العمميربحي مصطفى عميان، و عثمان محمد غنيم،  (3)
 .248، 247،  ص ص، 2005، الطبعة الرابعة، دار وائل، الأردن، مناىج البحث العممي)مناىج إدارية وتطبيقية(أحمد حسين الرفاعي،  (4)
 .155ص  مرجع سبق ذكره،عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (5)
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 . الانحراف المعياري7.3.1.3

د يعد الانحراف المعياري من أكثر مقاييس التشتت استخداما، وىو يشير إلى درجة أو مقدار بع
  (1)المشاىدات عن المتوسط الحسابي.

 . الانحدار الخطي المتعدد8.3.1.3

إن الانحدار الخطي المتعدد يأخذ بعين الاعتبار تأثير متغيرين مستقمين أو أكثر عمى المتغير التابع لذا 
عمى الانحدار الخطي المتعدد لمعرفة أثر الثقافة  ولقد تم الاعتماد (2)يعتبر بذلك امتداد للانحدار البسيط،

 التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي.

معامل التحديد أو يتم تقييم الانحدار الخطي المتعدد باستخدام مجوعة من المعايير الإحصائية أبرزىا "
أو بعبارة أخرى فإن سموك الذي يقيس نسبة التغير في المتغير التابع نتيجة تغير المتغيرات المستقمة،   التفسير"

المتغير التابع وتغيره يعتمد عمى عاممين: الأول يمكن تفسيره عن طريق المتغيرات المستقمة، أما الثاني فيكون 
غير مفسر ويرجع إلى عوامل أخرى لم يتم وضعيا أو أخدىا بعين الاعتبار في النموذج )غير مقدرة(، والتي 

(، أما فيما يخص قيمة معامل التحديد أو ei( أو معامل الخطأ )Residualعادة ما يطمق عمييا بالمتبقي )
R  ≥ 0التفسير فيي تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح أي: 

2
Rعميو كمما زادت قيمة و  ،1 ≥ 

كمما زادت قوة  2
  (3)تفسير معادلة الانحدار.

 . التحقق من جودة بيانات الدراسة2.3
سيتم التعرف عمى صدق الاستبانة وثباتيا، إضافة إلى توضيح طبيعة لمتحقق من جودة بيانات الدراسة 

 توزيع متغيرات الدراسة لمتأكد من أنيا تتبع التوزيع الطبيعي.

 . صدق أداة الدراسة1.2.3
ع لقياسيا" صدقالإن المقصود ب وعميو  (4)،ىو: " أن يقيس الاختبار بالفعل القدرة أو الظاىرة التي وُض 

، ويمكن توضيح ذلك عمى النحو للاستبانةسيتم التأكد في ىذا الصدد من الصدق الظاىري  والصدق البنائي 
 الموالي:

 . التأكد من الصدق الظاىري للاستبانة1.1.2.3
يشير الصدق الظاىري أو صدق المحتوى إلى: "البحث عما يبدو أن الاختبار يقيسو، ويتضح ىذا النوع 

 (5)،لمحتويات الاختبار"حص المبدئي من الصدق بالف
ذلك تم عرض استبانة الدراسة عمى مجموعة  ومن أجل 

                                                             
 .161،  ص مرجع سبق ذكرهربحي مصطفى عميان، و عثمان محمد غنيم،   (1)
 .282، ص مرجع سبق ذكرهالرفاعي،  أحمد حسين  (2)
 .280، 279، ص ص نفس المرجعأحمد حسين الرفاعي،  (3)
محمد محمود الذنيباب،   (4) ، 2011، الطبعة السادسة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، و 

 .72ص 
محمد محمود  (5)  .73، ص السابق  المرجع الذنيباب،عمار بوحوش، و 
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( يوضح قائمة الأساتذة المحكمين 2من الأساتذة من ذوي الاختصاص في موضوع الدراسة، والممحق رقم )
(( والتقيد بالملاحظات 3لاستبانة ىذه الدراسة، وعميو فقد تم مراجعة، تقويم وتعديل الاستبانة )انظر الممحق رقم )

جودة العبارات وجعميا أكثر دلالة ووضوحا التي قدميا الأساتذة المحكمون وفق ما اعتبروه مناسبا لتحسين 
 (.4لممبحوثين، ليتم في الأخير إعداد استبانة الدراسة في صورتيا النيائية وفقا لما ىو موجود في الممحق رقم )

 . التأكد من الصدق البنائي للإستبانة2.1.2.3

بانة، فقد تم التحقق من نظرا لأن آراء وملاحظات الأساتذة المحكمين غير كافية لمتأكد من صدق الاست
الصدق البنائي ليا باستخدام معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة لمتوسط مجموع العبارات، حيث يتم توضيح اختبار 

 :الجدول التالًالصدق البنائي لاستبانة في 

                                         للاستبانة الصدق البنائي اختبار(: 4.3)رقم  الجدول

 العبارات لكل بالنسبة العبارة ارتباط معامل Sig.(2-tailed) العبارة رقم المتغيرات

 
 

 التنظيمية العدالة

1 ,000 ,801** 

2 ,000 ,838**
 

3 ,000 ,810** 

4 ,000 ,773** 

 

 التنظيمية القيم

 

1 ,000 ,820** 

2 ,000 ,724** 

3 ,000 ,608** 

4 ,000 ,709** 

5 ,000 ,673** 

 
 

 التنظيمي الييكل

1 ,000 ,817**
 

2 ,000 ,870** 

3 ,000 ,847** 

4 ,000 ,849** 

5 ,000 ,804** 

 
 

 التنظيمية المعتقدات

1 ,000 ,559** 

2 ,000 ,793** 

3 ,000 ,872** 

4 ,000 ,877** 

5 ,000 ,783** 

6 ,000 ,843** 

 

 التنظيمية التوقعات
1 ,000 ,782** 

2 ,000 ,817** 

3 ,000 ,891** 
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4 ,000 ,867**
 

5 ,000 ,842** 

 

 عاطفي التزام

 
 
 

1 ,000 ,773**
 

2 ,000 ,765**
 

3 ,000 ,849**
 

4 ,000 ,669** 

5 ,000 ,588**
 

 
 

 استمراري التزام

1 ,000 ,616** 

2 ,000 ,813**
 

3 ,000 ,736**
 

4 ,000 ,782** 

5 ,000 ,699** 

**682, 000, 1 معياري التزام
 

2 ,000 ,788** 

3 ,000 ,838**
 

4 ,000 ,758** 

 .0... الدلالة مستوى**: 

 (.5من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الممحق رقم ) :المصدر
وعميو يوجد ارتباط بين ، (  0.01)1,111=Sig.(2-tailed) الدلالة مستوى نلاحظ( 4.3) رقم الجدول خلال

عبارة مع متوسط مجموع العبارات المكونة لكل متغير، كما أن معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة لمتوسط كل 
[ وىي بذلك أكبر من 0.559،0.891مجموع العبارات المُش ك مة لكل متغير بالدراسة محصورة في المجال ]

بارات، وىذا تأسيسا عمى ، وىذا يدل عمى وجود ارتباط موجب وقوي بين كل عبارة ومتوسط مجموع الع0550
والذي أكد أن الصدق البنائي يتحقق إذا كان مستوى الدلالة اقل من   Tseng and Lee (2009)،(1)دراسة 
وعميو من خلال ما تقدم عرضو فقد تم التأكد من أن شرط صدق أداة  ومعامل الارتباط موجب وقوي، 0.01

 الدراسة محقق.
 . ثبات أداة الدراسة2.2.3

يشير الثبات إلى: "وجود اتساق ودقة في نتائج الأداة، كما يُعب ر عن إمكانية الحصول عمى النتائج نفسيا 
فيما لو أعيد استخدام الأداة نفسيا مرة أخرى، بمعنى أنو يعطي نفس النتائج تقريبا في حالة إعادة تطبيقو عمى 

                                                             
 Tseng. Y., and Lee. T., ''Comparing appropriate decision support of human Resources practices on 

organizational performance with DEA/AHP model'', Expert Systems with Applications, 36, 2009. 

، أطروحة مقدمة استكمالا بالذكاءات عمى التوجو الاستراتيجي لممؤسسة )دراسة حالة شركة الخطوط الجوية الجزائرية(''''أثر الإدارة فوزية مقراش، (1)
، .2015ائر، لمتطمبات الحصول عمى شيادة دكتوراه عموم في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد خيضر، الجز 

 .192ص 
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خدمة التي تتصف بالثبات يجب أن تُعطي نفس النتائج وعميو فالمقياس أو الأداة المست (1)نفس العينة مرة أخرى"،
تقريبا خلال فترات زمنية طويمة نسبيا، أما الأداة التي تختمف نتائج قياسو خلال فترة زمنية قصيرة فإنو يفتقد 

لمتأكد من ثبات أداة الدراسة،   Cronbach’s Alphaوعميو تم استخدام معامل الثبات  (2)بذلك لصفة الثبات،
 ما يوضحو الجدول الموالي.وىذا 

 الاستبانة لثبات  Cronbach’s Alpha معامل(: 5.3) رقم الجدول

 كرونباخ ألفا معامل الــعبــــارات عدد الــمتــغــيــرات

 818, 4 التنظيمية العدالة

 747, 5 التنظيمية القيم

 894, 5 التنظيمي الييكل

 868, 6 التنظيمية المعتقدات

 895, 5 التنظيمية التوقعات

 785, 5 عاطفي التزام

 782, 5 استمراري التزام

 765, 4 معياري التزام

 (.   6الممحق رقم )اعتمادا عمى  لبتٌنالطامن إعداد : المصدر             

بالنسبة لكل   Cronbach’s Alpha( يتضح أن معامل الثبات 5.3من خلال الجدول السابق رقم )
[، وىذا ما يدل عمى وجود مقبول من الثبات لأن 0.895، 0.747متغيرات الدراسة تتراوح قيمتو في المجال ]

، وعميو فشرط ثبات كأداة لمدراسة ىو الآخر محقق، فقد أكدت دراسة كل من 0.70معامل الثبات أكبر من 
 Navarro, Losada, Ruzo, and Dı´ez Zeller (2010)الباحثين: 

،  أنو إذا كان معامل الثبات يساوي أو
 (3)فإن شرط الثبات يتحقق. 0.70أكبر من 

 . طبيعة توزيع متغيرات الدراسة3.2.3

من أجل التأكد من متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي تم الاعتماد عمى كل من: معامل الالتواء 
Skewness  معامل التفمطح وKurtosis (.6.3في الجدول رقم )، ويمكن توضيح ذلك 

 

                                                             
أطروحة  المغرب(، -الجزائر  –الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي )دراسة حالة مقارنة بين جامعات تونس زنيني، " فريدة  (1)

ة حسيبة بن بوعمي، رية، جامعمقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير والعموم التجا
 .144،  ص 2013الجزائر، 

 .184، ص مرجع سبق ذكرهعادل محمد زايد،   (2)
 Navarro. A ., Losada. F ., Ruzo. E ., and Dı´ez. J. A.,  '' Implications of perceived competitive advantages, 

adaptation of marketing tactics and export commitment on export performance'', Journal of World Business, 

45,6101. 
 .189،  ص مرجع سبق ذكرهفوزية مقراش،   (3)
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 والتفمطح الالتواء معاممي(: 6.3) رقم لجدولا

 التفمطح معامل الالتواء معامل المتغيرات 

 047,- 629,- التنظيمية العدالة

 790,- 029, التنظيمية القيم

 285,- 659,- التنظيمي الييكل

 119,- 551,- التنظيمية المعتقدات

 511,- 594,- التنظيمية التوقعات

 504,- 079,- عاطفي التزام

 182,- 373, استمراري التزام

 145, 324, معياري التزام

  (.7عمى الممحق رقم ) امن إعداد الطالبتين اعتماد: المصدر             
( يتضح أن معامل الالتواء لمتغيرات الدراسة ينتمي إلى المجال   6.3من خلال الجدول السابق رقم )

، بينما معامل التفمطح بالنسبة لمتغيرات الدراسة فيو ضمن 1و 1-[، وىو محصور بين  0.373، -0.659]
، إذا فمتغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي وذلك حسب ما 7[ وىو أقل من 0.145، -0.790المجال ] 

 1-إذ أكدا عمى أنو إذا كان معامل الالتواء محصور بين  Cao and Dowlatshahi (2005) دراسةأكدتو 
لذا سيتم اختبار صحة  (1)فإن متغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي، 7، ومعامل التفمطح أقل من 1و

 فرضيات الدراسة باستخدام الاختبارات المعممية.

  تحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة . 3.3

تبيان الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة والتي تتمثل في كل من: الجنس؛ السن؛  سيتم
 .المسمى الوظٌفً والخبرة العملٌةالمستوى التعميمي؛ 

 . خصائص عينة الدراسة حسب الجنس والعمر1.3.3

 والعمر. الدراسة حسب الجنس عينةتوزيع أفراد  يتم فيما يمي التعرف عمى

 عينة الدراسة حسب الجنس خصائص. 1.1.3.3

 يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس في الجدول الموالي:

 

 
 

                                                             
 Cao.Q., & Dowlatshahi. S.,  '' The impact of alignment between virtual enterprise and information technology 

on business performance in an agile manufacturing environment'', Journal of Operations Management, 23, 6112. 
.200، ص المرجع السابق، فوزية مقراش (1)  
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 الجنسالعينة حسب  أفراد توزيع(: 7.3الجدول رقم )

  %النسبة التكرار الجنس

 67,1 53 ذكر

 32,9 26 أنثى

 100 79 المجموع

 (.8عمى الممحق رقم ) بالاعتماد الطالبتينمن إعداد : المصدر                     

بين توزيع الفي كبٌرحسب الجنس المبين أعلاه أنو يوجد تفاوت  العينةيتضح من خلال توزيع أفراد 
في حين بمغ عدد  % 1274أي ما نسبتو  25 قدرهىم ذكور بعدد المبحوثين من الأساتذة  ، إذ أن أغمبالجنسين
وعميو فمجتمع الدراسة ذكوري وقد يرتبط ذلك أساسا بالفرص المتاحة  ،% 32.9 أي بما يوافق نسبة 26 الإناث

بصورة أكبر لدى العنصر الرجالي من أجل مواصمة الدراسات العميا خارج الولاية إذا اقتضى الأمر ذلك، مع 
الإشارة إلى أن طبيعة العمل التدريسي بالقطب الجامعي محل الدراسة لا يقتضي قوة ومجيود بدني كبير، 

لتالي إمكانية تأديتو من ق بل كلا الجنسين، إضافة إلى أن قطاع التعميم العالي يعد من أبرز القطاعات التي وبا
تستقطب العنصر النسوي لمعمل في إطار التطبيق العممي لمبدأ تكافؤ الفرص في التوظيف بغض النظر عن 

 الجنس.

 . خصائص عينة الدراسة حسب العمر2.1.3.3

 لموالي:في الجدول وا العمرالدراسة حسب  عينةيتم تبيان توزيع أفراد 
 العمر          العينة حسب  أفراد (: توزيع8.3الجدول رقم )

 %النسبة التكرار العمر

 2,5 2 سنة 30 من أقل

 59,5 47 سنة 40  من أقل -30

 26,6 21 سنة 50 من أقل -40

 11,4 9 فأكثر سنة 50

 100 79 المجموع

   (.8بالاعتماد عمى الممحق رقم ) الطالبتينمن إعداد : المصدر             

يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب العمر المبين أعلاه أن أغمب المبحوثين من الفئة العمرية 
تُعب ر  % 7171تمييا نسبة   % 59.5أي ما نسبتو  47سنة، حيث بمغ عددىم  40إلى أقل من  30الممتدة من 

مبحوثين تقل  02سنة، في حين يوجد  50إلى أقل من  40مبحوثا تتراوح أعمارىم ما بين  21عن 
فتمثل نسبة المبحوثٌن اكثر من  % 4479ما ا نسبة، اخفض وهً %2.5سنة بما يمثل نسبة  30عن هماأعمار

عميو يمكن القول أن أغمب أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة ىم من فئة الشباب يُتوقع أن يكونوا سنة، و50
في ىذه المرحمة العمرية أكثر قدرة عمى العطاء وبذل جيود عالية في العمل من أجل تحقيق طموحاىم، وبالتالي 
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طب الجامعي مقارنة بالجامعات الوطنية فتميز مجتمع الدراسة بكونو فتي قد يرجع ذلك إلى الحداثة النسبية لمق
الأمر الذي صاحب ذلك إتباع إدارة القطب  LMDالكبرى، وكذا الانتقال من النظام الكلاسيكي إلى نظام 

الجامعي لتطبيق سياسة التوظيف الخارجي لأساتذة جدد من خريجي الجامعات بأعداد معتبرة، وذلك بالتزامن مع 
 فتح تخصصات جديدة.

 وسنوات الخبرة التعميمي المستوىخصائص عينة الدراسة حسب . 2.3.3

 المستوى التعميمي وسنوات الخبرة. الدراسة حسب عينةتوزيع أفراد  يتم فيما يمي التعرف عمى

 التعميمي المستوى. خصائص عينة الدراسة حسب 1.2.3.3

 :التالًفي الجدول  المستوى التعميميحسب  العينةيتم تبيان توزيع أفراد 

 المستوى التعميميالعينة حسب  أفراد توزيع (:9.3)الجدول رقم 

 % النسبة التكرار العممي المستوى

 20,3 16 الماجستير

 LMD 5 6,3 دكتوراه

 26,6 21 عموم دكتوراه

 46,8 37 جامعي تأىيل

 100 79 المجموع

       (.8)اعتمادا عمى الممحق رقم  الطالبتينمن إعداد : المصدر               

يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي المبين أعلاه أن الأغمبية الساحقة من 
، تأهٌل جامعًمتحصمون عمى   % 46.8منيم بما نسبتو  37المبحوثين يمتمكون مستوى تعميمي مرتفع، إذ أن 

كما تُعب ر نسبتو  علوم،حاصمين عمى شيادة الدكتوراه  % 26.6مبحوثا يمثمون ما نسبتو  21في حين أن 
، LMDمبحوثٌن متحصلون على دكتوراه  5الماجستٌر، كما ان مبحوث يمثمون حممة شيادة  16عن  20.3%

وعميو يرجع ىذا المستوى التعميمي العالي إلى طبيعة الوظيفة التدريسية في قطاع التعميم العالي والبحث العممي، 
فر الأساتذة الجامعين الدائمين عمى مستوى تعميمي نوعي لا يقل عن الحصول عمى شيادة إذ تتطمب تو 

الماجستير، إضافة إلى ذلك فإن التوظيف في ىذا المجال يتم بالدرجة الأولى عمى أساس الشيادة وذلك تماشيا 
القطب الجامعي، مع التوجو لتوفير أساتذة متخصصين تتلائم شياداتيم مع التخصصات المتاحة عمى مستوى 

وذلك من أجل ضمان تأدية مياميم التدريسية وكذا نقل المعارف النظرية والخبرات العممية لمطمبة بكفاءة 
 وفعالية.

 . خصائص عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة2.2.3.3

  :الموالًفي الجدول  سنوات الخبرةحسب  العينةيتم تبيان توزيع أفراد 
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 افراد العينة حسب سنوات الخبرة (: توزيع10.3الجدول رقم )
 % النسبة التكرار العممية الخبرة

 8.9 7 سنوات 5 من أقل

 38 30 سنوات 10 من أقل سنوات إلى 5

 35,4 28 سنة 15 من أقل سنوات إلى10

 17,7 14 فأكثر سنة 15

 100 79 المجموع

      (.8)اعتمادا عمى الممحق رقم  الطالبتينمن إعداد : المصدر          

تقارب كبٌر بٌن الذٌن تمتد  يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة المبين أعلاه أنو يوجد

سنوات، حٌث ان عدد  10الى اقل من   5سنة وبٌن من تمتد من   15الى اقل من   10سنوات خبرتهم من 

 30قدره  بعدد % 53نسبتو  قدر بماسنوات  10 إلى أقل من 5تتراوح سنوات خبرتيم من  المبحوثٌن الذٌن 
 في حين، % 5279بنسبة   28سنة فبلغ عدد المبحوثٌن   15الى اقل من   10اما الذٌن تمتد خبرتهم من أستاذا، 

استاذ، فً حٌن تعتبر   14سنة، وقدر عددهم بـ   15المبحوثٌن الذٌن تزٌد خبرتهم عن  % 4272تمثل نسبة 

، وعميو يمكن القول أن  سنوات 5قل عن مبحوثا سنوات خبرتيم ت 7تمثل بـ حٌث أخفض نسبة  % 374 نسبة 
أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة يمتمكون مستوى مقبول من سنوات الخبرة تساعدىم عمى اكتساب معارف 

 وميارات جديدة يتم نقميا ويمكن إكسابيا لمطمبة.

 خصائص العينة حسب المسمى الوظيفي .3.3.3

 يوضح الجدول الآتي خصائص عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي.
 (: توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي11.3الجدول رقم )

 % النسبة التكرار الوظيفي المسمى

 5,1 4 ب مساعد أستاذ

 15,2 12 أ مساعد أستاذ

 32,9 26 ب محاضر أستاذ

 44,3 35 أ محاضر أستاذ

 2,5 2 العالي التعميم أستاذ

 100 79 المجموع

      (.8اعتمادا عمى الممحق رقم ) الطالبتينمن إعداد : المصدر               

د المبحوثين برتبة استاذ يتضح من خلال توزيع افراد العينة حسب المسمى الوظيفي  المبين ان عد
وىي اكبر نسبة، وفي المرتبة الثانية نجد عدد المبحوثين  % 44.3 بنسبة  استاذا 35 بمغ عددىم أ، محاضر 

يوجد تقارب كبير في النسب بين استاذ  ، حيث% 32.9بنسبة  استاذا 26 برتبة استاذ محاضر ب بمغ عددىم 
، % 15.2بنسبة   12  أبحوثين برتبة استاذ مساعد مان عدد ال دفي حين نج ،ب واستاذ محاضر  أ محاضر
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في حين بمغ عدد الاساتذة برتبة استاذ ،  % 5.1بنسبة  اساتذة 4 تذة برتبة استاذ مساعد  ب بمغ عدد الاسا وقد
ويمكن ارجاع ىذه النتائج الى ان المجتمع محل الدراسة ىو مجتمع فتي تسوده ، % 2.5ة سببن 2 التعميم العالي

مستويات الخبرة لدييم، وكدا و نة، وعميو فيي تعكس المؤىلات العممية س 40فئة الشباب التي تقل اعمارىم عن 
                   مختمف الانجازات المقدمة من طرفيم.

 .  التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.3
، الثقافة التنظٌمٌةسيتم فيما يمي تحميل متغيرات ىذه الدراسة وصفيا سواءا المستقمة منيا والمُم ثمة في أبعاد 

ويكون ذلك اعتمادا عمى كل من: المتوسط الحسابي  لالتزام التنظٌمً،في ا إضافة إلى المتغير التابع المتمثل
 باعتباره أىم مؤشرات النزعة المركزية، وكذا الانحراف المعياري الذي يعد ىو الآخر أىم مؤشرات التشتت.

 الوصفً للثقافة التنظٌمٌة. التحميل 1.4.3
وأبعادىا كما ىو موضح في الجدول التالي رقم مٌة الوصفً للثقافة التنظٌيتم فيما يمي القيام بالتحميل  

 ( الذي يتضمن المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات ىذه الدراسة. 12.3)

 الدراسة لمتغٌرات الحسابً والانحراف المعٌاري المتوسط (:12.3) رقم الجدول

 الترتيب مستوى الموافقة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات
أبعاد الثقافة 
 التنظيمية

 1 مرتفعة 66983, 3,7437 العدالة التنظيمية
 2 مرتفعة 69985, 3,4633 القيم التنظيمية
 3 مرتفعة 90999, 3,4405 الييكل التنظيمي

 5 متوسطة 81683, 3,3460 المعتقدات التنظيمية
 4 مرتفعة 88896, 3,4025 التوقعات التنظيمية

 - مرتفعة 42414, 3,4792 التنظيمية الثقافة
أبعاد الالتزام 
 التنظيمي

 1 متوسطة 73853, 2,8911 التزام عاطفي
 3 منخفضة 61908, 2,1139 التزام استمراري
 2 متوسطة 75585, 2,7468 التزام معياري

 - منخفضة 54791, 2,5840 الالتزام التنظيمي

 (.7اعتمادا عمى الممحق رقم ) من إعداد الطالبتين: المصدر 

ترتيبا تنازليا اعتمادا عمى متوسطاتيا  من خلال الجدول السابق ٌمكن ترتٌب ابعاد الثقافة التنظٌمٌة 
 الحسابية كما يمي: 

  ضمن الفئة 4.20، 3.40وىو ينتمي إلى المجال ]  3.7437بمغ المتوسط الحسابي العدالة التنظيمية [
الخماسي، مما يؤشر عمى وجود عدالة تنظيمية بمستوى مرتفع في القطب  Likert  الرابعة في سمم

، وىو بذلك أقل 0.66983الجامعي محل الدراسة، أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ 
من الواحد الصحيح، مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة. وعميو 
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توجد مستويات مرتفعة لمعدالة التنظيمية في :  H1 1 ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعيةاعتمادا عمى 
 مقبولة؛قطب تاسوست،  –جامعة محمد الصديق بن يحي 

 ضمن  4.20، 3.40وىو ينتمي إلى المجـــــــال ]  3.4405 بمغ المتوسط الحسابي لبعد القيم التنظيمية [
الخماسي، مما يدل عمى وجود قيم تنظيمية بمستوى مرتفع لدى أفراد العينة  Likert  الفئة الرابعة في سمم

من أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة ، أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ 
وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح، مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في  0.69985

توجد :  H1 2 ة. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية الثانيةإجابات أفراد العين
 مقبولة؛ قطب تاسوست، –جامعة محمد الصديق بن يحي مستويات مرتفعة لمقيم التنظيمية في 

  ضمن  4.20 -3.40وىو ينتمي إلى المجـــــــال ] 3.4405ييكل التنظيمي البمغ المتوسط الحسابي لبعد [
الخماسي، مما يدل عمى أن مدركات أفراد العينة من أساتذة اتجاه الييكل  Likert  الفئة الرابعة في سمم

التنظيمي تؤكد عمى وجوده  بمستوى مرتفع في القطب الجامعي محل الدراسة، أما بخصوص الانحراف 
، مما يدل عمى درجة تشتت ، وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح0.90999المعياري ليذا البعد فقد بمغ 

مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية 
قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمييكل التنظيمي في :  H1 3 الفرعية الثالثة

 مقبولة؛ تاسوست،
 4.20 -3.40وىو ينتمي إلى المجـــــــال ] 3.4025 التوقعات التنظيمية بمغ المتوسط الحسابي لبعد  [

الخماسي، مما يدل عمى أن أفراد العينة من أساتذة القطب الجامعي  Likert  ضمن الفئة الرابعة في سمم
غ محل الدراسة لدييم توقعات تنظيمية  بمستوى مرتفع، أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بم

، وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح، مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في 0.88896
توجد :  H1 4 إجابات أفراد العينة. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية الرابعة

 مقبولة؛ تاسوست،قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي مستويات مرتفعة لممعتقدات التنظيمية في 
 2.60وىو بذلك ينتمي إلى المجـــــــال ]  3.3460غ المتوسط الحسابي لبعد المعتقدات التنظيمية ــبم- 

الخماسي، مما يدل عمى أن لدى أساتذة  القطب الجامعي  Likert  ] ضمن الفئة الثالثة في سمم3.40
 0.81683عياري ليذا البعد فقد بمغ معتقدات تنظيمية لكن بمستوى متوسط، أما بخصوص الانحراف الم

وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح، مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد 
توجد مستويات :  H1 5 العينة. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية الخامسة

 ؛مقبولةقطب تاسوست،  –جامعة محمد الصديق بن يحي مرتفعة لمتوقعات التنظيمية في 
 ( يتضح أن المتوسط الحسابي الكمي لمثقافة التنظيمية ل بمغ 12.3من خلال الجدول السابق )3.4792 ،

الخماسي، مما  Likert  ] ضمن الفئة الرابعة في سمم 4.20 -3.40وىو بذلك ينتمي إلى المجـــــــال ] 
ية بمستوى مرتفع  في القطب الجامعي محل الدراسة، وكذا انحراف معياري يدل عمى وجود ثقافة تنظيم
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، وىو ما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة 0.42414أقل من الواحد الصحيح حيث بمغ 
في إجابات أفراد العينة حول عبارات الثقافة التنظيمية.  وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول أن 

قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة لمثقافة التنظيمية في  : H1 الأولىالفرضية 
 ، مقبولة.تاسوست

 . التحميل الوصفي للالتزام التنظيمي2.4.3

ترتٌب ابعاد الالتزام التنظٌمً ترتٌبا تنازلٌا اعتمادا على  (4775)من خلال الجدول السابق يمكن 

 :                             الحسابٌة كما ٌلً متوسطاتها

  3.40، 2.60وىو بذلك ينتمي الى المجال ] 2.8911بمغ المتوسط الحسابي لبعد الالتزام عاطفي  [
الخماسي، مما يدل عمى وجود التزام عاطفي لدى  عينة الدراسة في   Likert ضمن الفئة الثالثة في سمم

القطب الجامعي محل الدراسة ولكن بمستوى متوسط من الموافقة ، وكذا انحراف معياري اقل من الواحد 
، وىو يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في اجابات افراد 0.73853الصحيح حيث بمغ 
 الالتزام التنظيمي. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية الاولىالعينة حول عبارات 

H2 1 :    قطب تاسوست، –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام العاطفي في 
        ؛مرفوضة

  3.40، 2.60جال ]وىو بذلك ينتمي الى الم 2.7468بمغ المتوسط الحسابي لبعد الالتزام المعياري  [
الخماسي، مما يدل عمى وجود التزام معياري لدى افراد العينة في  Likert  ضمن فئة الثانية في سمم

القطب الجامعي محل الدراسة ولكن بدرجة متوسطة من الموافقة.  وكذا انحراف معياري اقل من الواحد 
وتجانس متوسطة في اجابات افراد ، وىو يدل عمى درجة تشتت مقبولة 0.75585الصحيح حيث بمغ 

العينة حول عبارات الالتزام التنظيمي.  وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية 
قطب  –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام الاستمراري في :  H2 2 الثانية

   مرفوضة.                              تاسوست،
  2.60، [1.80وىو بذلك ينتمي الى المجال   2.1139بمغ المتوسط الحسابي لبعد الالتزام استمراري  [

الخماسي، مما يدل عمى وجود التزام استمراري لدى افراد العينة في  Likert ضمن الفئة الثانية في سمم
القطب الجامعي محل الدراسة ولكن بدرجة منخفضة. وكذا انحراف معياري اقل من الواحد الصحيح حيث 

، وىو يدل عمى  درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في اجابات افراد العينة حول 0.61908بمغ 
:  H2 3 يمي. وعميو اعتمادا عمى ما سبق يمكن القول ان الفرضية الفرعية الثالثةعبارات الالتزام التنظ

 مرفوضة. قطب تاسوست، –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام المعياري في 
  وىو بذلك 2.584من خلال الجدول السابق يتضح أن المتوسط الحسابي الكمي للالتزام التنظيمي بمغ ،

الخماسي، مما يؤكد  Likert  ]  ضمن الفئة الثانية   في سمم2.60، 1.80مي إلى المجـــــــال ] ينت
المستوى المنخفض للالتزام التنظيمي لدى أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة، كما أن الانحراف 
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وتجانس ، وىو ما يدل عمى درجة تشتت مقبولة 0.54791المعياري أقل من الواحد الصحيح حيث بمغ
 : H2 متوسطة في إجابات أفراد العينة حول عبارات الالتزام التنظيمي، ويمكن القول أن الفرضية الثانية

 ، مرفوضة.قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي توجد مستويات مرتفعة للالتزام التنظيمي في 

 نتائج. اختبار أثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي وتفسير ال5.3
تم التأكد من ملائمة نموذج الدراسة من خلال الاعتماد عمى نتائج الثالثة من أجل اختبار الفرضية الرئيسة       

 التباين للانحدار، إضافة إلى نتائج التباين للانحدار المتعدد لاختبار صحة الفرضيات الفرعية.
 . ملائمة نموذج الدراسة1.5.3
الثقافة ( يبين نتائج التباين للانحدار، حيث أن المتغير المستقل ىو 13.3إن الجدول التالي رقم ) 

 المتغير التابع في ىذه الدراسة.  الالتزام التنظٌمًفي حين يمثل التنظٌمٌة 
 (التنظيمي الالتزام =التابع المتغير(  )Analysis of variances)للانحدار التباين تحميل نتائج: (13.3) رقم الجدول  

 مجموع النموذج
 المربعات

 درجات
 الحرية

 متوسط
 المربعات

    F  قيمة
 المحسوبة

 مستوى
 F دلالة

 معامل
 التحديد

²R 

 معامل
 الارتباط

(R) 

Durbin- 

Watson 

 1,764 788, 621, 000, 23,973 2,911 5 14,553 الانحدار 1

      121, 73 8,863 المتبقي الخطأ

       78 23,416 المجموع

  (.9من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الممحق رقم) :المصدر
وىو أقل تماما من مستوى  0.000يساوي  F( يتضح أن مستوى الدلالة 13.3من خلال الجدول رقم )

، وذلك يعني أن نموذج الدراسة ذو أىمية إحصائية ويؤكد عمى وجود أثر إيجابي لمثقافة 0.05المعنوية 
وىو ما يدل  0.788 يساوي (R) التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي، كما أنو من الملاحظ أن معامل الارتباط

يساوي  ²R ، في حين يتضح أن معامل التحديدوالالتزام التنظيمي الثقافة التنظيميةعمى وجود علاقة موجبة بين 
( مفسر بالتغير في المتغير الالتزام التنظٌمًمن التباين في المتغير التابع ) % 1774 نوىذا يعني أ 0.621

تعود إلى متغيرات أخرى غير واردة في نموذج الدراسة، ويرجع  % 37.9( وما نسبتو الثقافة التنظٌمٌةالمستقل )
، وبناءا عمى ما سبق فإنو يوجد أثر الثقافة التنظٌمٌةذلك أساسا إلى شمولية وتعدد الأبعاد التي تندرج ضمن 

تؤثر الثقافة التنظيمية :  H3 الثالثةالفرضية الرئيسية وعميو فإن   للثقافة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمًإيجابي 
 ، مقبولة.قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي إيجابيا عمى الالتزام التنظيمي  في 

 الثقافة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً. اختبار أثر أبعاد 2.5.3
الشروع في اختبار ىذه الفرضيات يجب الإشارة إلى أنو تم الاعتماد عمى قاعدة القرار التي تتضمن  قبل 

 (.14.3حالتين فقط كما ىو موضح في الجدول التالي رقم )
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 الثقافة التنظٌمٌة على الالتزام التنظٌمً(: قاعدة القرار لاختبار الفرضيات المتعمقة بأثر أبعاد 14.3الجدول رقم )

 الـــــــقــرار المتخذ الـــــــــــــــبــــــــــــــــيــان الحالة

 ( T 0,05( أقل أو يساوي مستوى المعنوية، أي: )Tإذا كان مستوى الدلالة ) 01
 (. Beta  0موجبة، أي: ) Betaوكانت المعاملات النمطية 

 قـــــــــــبول الــفرضية

 رفـــــــض الــفرضية .( T 0,05أكبر تماما من مستوى المعنوية )( Tإذا كان مستوى الدلالة ) 02

''أثر الإدارة بالذكاءات عمى التوجو الاستراتيجي لممؤسسة )دراسة فوزية مقراش،  : من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى:المصدر
عمى شيادة دكتوراه عموم في عموم التسيير، ، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول حالة شركة الخطوط الجوية الجزائرية(''

 .213، ص 2015كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد خيضر، الجزائر، 

( سيتم اختبار أثر كل بعد عمى 14.3وتأسيسا عمى قاعدة القرار الموضحة في الجدول السابق رقم )       
لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة بالاعتماد ة على الالتزام التنظٌمً الثقافة التنظٌمٌحدى من أبعاد جودة 

 تحميل التباين للانحدار المتعدد، حيث أن النتائج المتحصل عمييا موضحة في الجدول التالي.عمى 

 (Multiple Regression Analysis)نتائج تحميل التباين للانحدار المتعدد (: 15.3الجدول رقم )

 النموذج

Model 

 النمطية غير المعاملات
 المعاملات
 T قيمة النمطية

 المحسوبة

 مستوى

 T الدلالة
B 

 الخطأ
 المعياري

Beta 

1 

 Constant 2,403 ,499  4,817 ,000  ثابت

 129, 1,536- 140,- 074, 114,- التنظيمية العدالة

 054, 1,963- 222,- 089, 174,- التنظيمية القيم

 116, 1,591- 483,- 183, 291,- التنظيمي الييكل

 277, 1,094 268, 164, 180, التنظيمية المعتقدات

 000, 4,102 768, 115, 473, التنظيمية التوقعات

 (.9رقم)من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الممحق : المصدر

 ( يمكن تبيان ما يمي: 15.3من خلال الجدول السابق رقم )

  ليس لمعدالة التنظيمية أثر عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى
، وعميو فإن (T= 0.129 > 0.05) أي: 0.05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0.129الدلالة يساوي 

تؤثر العدالة التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي :  H3 1الفرضية الفرعية الأولى التي تنص عمى أنو: 
 ، مرفوضة؛قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي في 
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  ليس لمقيم التنظيمية أثر عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الدلالة
، وعميو فإن الفرضية (T= 0.054 > 0.05) اي:0.05 ، وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية 0.054يساوي

جامعة تؤثر القيم التنظيمية إيجابا عمى الالتزام التنظيمي في :  H3 2الفرعية الثانية التي تنص عمى أنو: 
 ، مرفوضة؛قطب تاسوست –محمد الصديق بن يحي 

  لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى لالتزام التنظٌمً ثر عمى اللهٌكل التنظٌمً  اليس
، وعميو فإن (T= 0.116 > 0.05): اي0.05 ٌة وىو أكبر تماما من مستوى المعنو 0.116الدلالة يساوي 

يؤثر الييكل التنظيمي إيجابيا عمى الالتزام التنظيمي :  H3 3التي تنص عمى أنو:  لثالثة الفرضية الفرعية ا
 ، مرفوضة؛قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي في 

  لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الالتزام التنظٌمً أثر عمى للمعتقدات التنظٌمٌة ليس
، وعميو فإن (T= 0.277 > 0.05)أي:   0.05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية 0.277الدلالة يساوي 

تؤثر المعتقدات التنظيمية إيجابا عمى الالتزام :  H3 4التي تنص عمى أنو:  الرابعةالفرضية الفرعية 
 ؛، مرفوضةقطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي التنظيمي في 

  لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن  الالتزام التنظٌمًأثر إيجابي عمى  للتوقعات التنظٌمٌةإن
بالإضافة  ،(T= 0.000 < 0.05) أي 0.05وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0.000مستوى الدلالة يساوي

( التوقعات التنظٌمٌةأي نسبة أثر المتغير المستقل ) 0.768" بمغت  Betaإلى أن المعاملات النمطية "
القول بأن ، وىي تعد قيمة مرتفعة، وعميو يتأكد %76.85( تقدر بــــــ لالتزام التنظٌمًعمى المتغير التابع )ا
تؤثر التوقعات التنظيمية إيجابا عمى الالتزام :  H3 5التي تنص عمى أنو:  لخامسةالفرضية الفرعية ا

 ، مقبولة.قطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي التنظيمي في 

 . تفسير النتائج 3.5.3

سيتم فيما يمي تفسير النتائج التي توصمت إلييا الدراسة من خلال اختبار الفرضيات، سواء تمك المتعمقة  
بمستوى كل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي،  وأخيرا تفسير النتائج الخاصة بأثر الثقافة التنظيمية 

 القطب تاسوست. -ى وأبعادىا عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة محمد الصديق بن يحي

 . تفسير النتائج المتعمقة بمستوى الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي1.3.5.3

يتم فيما يمي تقديم تفسير مستوى كل الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي لدى أساتذة جامعة محمد  
 القطب تاسوست: –الصديق بن يحيى 

  القطب  –  يمية بجامعة محمد الصديق بن يحيىلمثقافة التنظأظيرت نتائج الدراسة وجود مستوى مرتفع
( التي توصمت 2015تاسوست، حيث أن ىذه النتيجة تختمف عما توصمت إليو دراسة )ىدى درنوني، 

الى وجود درجة متوسطة من الثقافة التنظيمية، وعميو يمكن تفسير المستوى المرتفع لمثقافة التنظيمية إلى 
القطب الجامعي بتوفير بيئة عمل قائمة عمى اسس تنظيمية صحيحة ترتكز عمى زيادة  اىتمام إدارة 
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الموضوعية في الاختيار والتعيين، وكذا التركيز عمى نشر القيم والمعتقدات والتوقعات المبنية عمى العدالة 
والمساواة والاخلاص في الاداء ونشر ثقافة العمل وتؤكد عمى ضرورة الانضباط والخضوع لمقوانين 

 ؛والانظمة التي تسير الجامعة
  في حين أن الالتزام التنظيمي  لأساتذة القطب الجامعي تاسوست محل الدراسة يتميز بكونو ذو مستوى

منخفض، اي ان اساتذة الجامعة لا يشعرون بالانتماء لمجامعة وبالتالي لا تكون ىناك رغبة في الاستمرار 
ب والتأخر، ويرجع ىدا لعدم الرضا الوظيفي عن بيئة العمل في العمل وترتفع معدلات دوران العمل والغيا

السائدة في الجامعة بصفة عامة وكذلك مدركات الاساتذة حول القيم التنظيمية والمعتقدات وتوقعاتيم من 
 الجامعة وكدا مستويات العدالة والتي لا ترقى الى مستوى تطمعات  واىداف الاساتذة. 

 ة بأثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي:. تفسير النتائج الخاص3.3.5.3
لقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي لمثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة جامعة 

القطب تاسوست، وىو ما عبرت عنو قيمة معامل التحديد الذي بمغت ما نسبتو  –محمد الصديق بن يحيى 
وتتفق ىده الدراسة مع كل من دراستي التوقعات التنظيمية، أساسا إلى أثر بعد %، والتي ترجع  62.10

( غير ان ىذه النسبة مرتفعة نوعا ما مقارنة مع ما 2016( و دراسة )خميل نبيل، 2014)عاشوري ابتسام ، 
طبيعة  ، ويرجع ىذا الاختلاف إلى% 48( والتي بمغت نسبة التأثير 2015توصمت إليو دراسة ) ىدى درنوني ،

 الأبعاد التي تضمنيا كل دراسة، إضافة إلى مدى وجودىا في مكان إجراء الدراسة التطبيقية.
وعميو يمكن التفصيل في تفسير النتائج المتوصل إلييا فيما يخص أثر كل بعد من أبعاد الثقافة التنظيمية 

 عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة كما يمي:
  أظيرت نتائج ىذه الدراسة أنو ليس لمعدالة التنظيمية اثر عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة القطب الجامعي

(، وعمى الرغم 2014محل الدراسة، وىذه النتيجة تختمف عن ما توصمت إليو دراسة ) عاشوري ابتسام ، 
عمى الالتزام التنظيمي بشكل عام، من تحقيق ىذه النتيجة إلا أن ىذا المتغير ميم لما لو من تأثير إيجابي 

لكن بالنسبة لمعدالة التنظيمية السائدة في القطب الجامعي تبتعد كثيرا عن المكونات والأسس الصحيحة 
لمبناء السميم لمثقافة التنظيمية، والتي لا تدعم المشاركة والتعاون بين الأساتذة من أجل تحقيق الأىداف 

بر الأساتذة مصدرا لتحقيق التميز ليا عمى الرغم من أن مستواىم الأدائي العامة لمجامعة، كما أنيا لا تعت
مرتفع، إضافة إلى أنيا تفتقد لخاصية الوضوح والعلانية وذلك بسبب غياب سياسة واضحة لمتحسين 
المستمر لأداء الأساتذة، إلى جانب ذلك عدم تحديدىا لحقوقيم وواجباتيم بطريقة واضحة ومعمنة، وليذا 

أستاذ يقوم بأداء ميامو وأعمالو الوظيفية وفق ما يعتقده ويراه مناسبا وذلك في ظل ضعف وجود فإن كل 
 ثقافة تنظيمية متجانسة، موحدة وقوية تُمزم الأساتذة بالعمل وفقا ليا؛

  كما توصمت الدراسة إلى أنو ليس لمقيم التنظيمية اثر عمى الالتزام التنظيمي  لأساتذة القطب الجامعي
(، وىذه النتيجة تؤكد عمى 2015راسة، وىذه النتيجة تختمف عن نتائج دراسة )ىدى درنوني ،محل الد
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ضعف مدركات الأساتذة لمختمف القيم التنظيمية  الايجابية التي تتبناىا ادارة الجامعة من اجل توفير بيئة 
ساتذة شكمية ىذه  القيم ملائمة، و التي لا تتماشى بدرجة كبيرة مع تصوراتيم  بحيث يُمتمس غالبا لدى الأ

 والتي لا تعمل ادارة الجامعة عمى نشرىا وتحقيقيا. 
  الييكل التنظيمي  فميس لو أثر عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة القطب الجامعي محل أما فيما يخص

(، وعميو 2013الدراسة، وىذه النتيجة تختمف عن ما توصمت إليو دراسة)محمد فايز حسان عبد عمي سنة 
الاساتذة داخل الجامعة يعممون وفق اجراءات روتينية وىياكل تنظيمية معقدة تعرقل السير ن القول أن يمك

  الحسن لعممية تدفق المعمومات، و كذا التقيد بالأنظمة والتعميمات التي تحددىا القوانين التنظيمية لمجامعة 
انخفاض السمطة الممنوحة للأساتذة في  إذ تعتمد بدرجة كبيرة عمى المركزية في اتخاذ القرارات وبالتالي

إطار أداء مياميم، إضافة إلى نقص الجانب التشجيعي لإنجازات الأساتذة وكذا الأساليب التي من شأنيا 
 تحفيزىم عمى إبداء ملاحظاتيم، آرائيم واستشارتيم اليادفة إلى تحسين العمل؛

 لتنظيمي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة، في حين أنو ليس لممعتقدات التنظيمية  أثر عمى الالتزام ا
(  ويمكن تفسير ىذه النتيجة  الى 2016وىذه النتيجة لا تتفق مع ما توصمت إليو دراسة )خميل نبيل سنة 

اعتبار المعتقدات السائدة في الجامعة شكمية، وليدا فان ىده المعتقدات لم تؤثر عمى ولائيم لمجامعة وكدا 
 ء ليا.عمى شعورىم بالانتما

  في حين أثبتت نتائج ىذه الدراسة أن لمتوقعات التنظيمية اثر إيجابي عمى الالتزام التنظيمي لأساتذة
وىذه النتيجة تتفق مع دراسة )ىدى درنوني، ، % 76.8القطب الجامعي محل الدراسة وذلك بما نسبتو 

مل والانجاز وتؤثر عمى ( ىذه النتيجة تؤكد عمى ان لدى الاساتذة توقعات تنظيمية تدعم الع2015
سموكيم بالجامعة ويظير ذلك في ولائيم ومدى شعورىم بالانتماء بالإضافة الى الفخر والاعتزاز وتظير 
ايضا في تحقيق المسؤولية اتجاه الجامعة، وبذلك بتحقيق الرغبة في العمل والاستمرار وعدم التأخر 

 جتو.والتغيب وىدا ما يدعم الالتزام التنظيمي ويزيد من در 
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 الخلاصة

لقد تم اختيار قطب تاسوست لجامعة محمد الصديق بن يحيى مكانا لإجراء الدراسة الميدانية والتعرف  
للأساتذة بو، حيث يبمغ تعداد الأساتذة الدائمين الذين  الثقافة التنظٌمٌة واثرها على الالتزام التنظٌمً عمى 

" تم تحديد  Sekeran  Uma، وتأسيسا عمى ما جاءت بو الباحثة "510يمثمون مجتمع الدراسة والبالغ عددىم 
ل أستاذا دائما واختيار العينة غير العشوائية القصدية أو اليادفة، أما أداة الدراسة فتتمث 24حجم العينة الذي بمغ 

، والتي تمكن من الحصول عمى بيانات تعالج الخماسي Likertلمقياس في الاستبانة التي تم تصميميا وفقا 
دمو من أساليب كالمتوسط الحسابي؛ يقوما SPSS) بالاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية )

رات التي تساعد عمى التحقق من جودة الانحراف المعياري؛ الانحدار الخطي المتعدد، إضافة إلى الاختبا
البيانات عمى غرار معامل الارتباط والثبات ومعاممي الالتواء والتفمطح، إضافة إلى ما سبق تم تحميل البيانات 
الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة وكذا القيام بالتحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة، إلى جانب ذلك تم اختبار 

كل  وكذا بالقطب الجامعي محل الدراسة،  مرتفع من الثقافة التنظيميةل إلى وجود مستوى الفرضيات وتم التوص
لمثقافة التنظيمية إضافة إلى ذلك تم التأكد من وجود أثر إيجابي  الثقافة التنظيمية تتميز  بمستوى مرتفعأبعاد 

؛ لعدالة التنظيميةفيما يخص كل من: اما ا التوقعات التنظيميةللأساتذة يرجع إلى بعد  عمى الالتزام التنظيمي
 فميس ليا تأثير عمى الالتزام التنظيمي.المعتقدات التنظيمية ، القيم التنظيمية  ييكل التنظيمي،ال
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ه الدراسة اثر الثقافة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي، حيث تم تكوين خمفية نظرية حول ذاختبرت ى
ا مستويات ذيات الثقافة التنظيمية وابعادىا، وكدراسة واختيار مستو  تتم ذالعلاقة بينيما ات الدراسة وفيم متغيرا

الالتزام التنظيمي وابعاده في الجامعة بالإضافة الى اختيار اثر الثقافة التنظيمية )العدالة التنظيمية، الييكل 
ه ذوعميو فان ىة( عمى الالتزام التنظيمي، التنظيمي، القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية والتوقعات التنظيمي

محمد الصديق تطبيقية ثم عمى أساسيا وضع وتقديم اقتراحات لجامعة  ىراسة توصمت الى نتائج نظرية واخر الد
 .  قطب تاسوست -بن يحي

 أبرزىا: النتائج النظريةلقد توصمت ىده الدراسة الى مجموعة من 

 ؛الثقافة التنظيمية من المفاىيم الحديثة التي نالت اىتمام الباحثين 
 والانماط السموكية المشتركة من الأعضاء والتي  ،الثقافة ىي نتاج تفاعل مجموعة من القيم والاتجاىات

 ؛تحدد ىويتيا وتميزىا عن المنظمات الأخرى
  والأفكار السائدة في المنظمة التي يشترك الثقافة التنظيمية ىي مجموعة من الاخلاق والقيم والمعتقدات

وىي تؤثر بشكل مباشر وغير مباشر عمى سموكيات الافراد داخل المنظمة وعمى أدائيم  ،فييا التنظيم
 ؛لك أسموبيم في مواجية المشاكلذوك
  أىميا الصفات الشخصية،  والمحدداتتتحدد ثقافة المنظمة من خلال تفاعل العديد من العوامل

 ؛وظيفية، والبناء التنظيمي لممنظمةالخصائص ال
  وتقيميا ومقارنتيا بالثقافة  الحالية،يمكن تغيير وتعديل ثقافة المنظمة بنجاح عن طريق تحميل الثقافة

 ؛المنشودة وتحديد الفحوة بينيا
 ا؛ا دوران العمالة فييذالالتزام التنظيمي ىو مؤشر الفعالية المنظمة ونجاحيا وك 
 وان أىدافيا ىي أىدافو التي يسعي بكل  لممنظمة،بالانتماء  المورد البشريشعور  الالتزام التنظيمي ىو

 ؛جيد وبكل اخلاص في العمل تحقيقيا
  بالبيئة الداخمية  ىىناك عدة عوامل مؤثرة عمى الالتزام التنظيمي وىي عوامل متعمقة بالبيئة الخارجية واخر

 ؛ومتعمقة بالأفراد
 الموارد البشريةوتعزيز مستوي الالتزام التنظيمي لدي  تعمل الثقافة التنظيمية عمى رفع. 

 :الآتية فيمكن توضيحيا في النقاط التطبيقيةأما النتائج 

  قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيوجود مستويات مرتفعة لمثقافة التنظيمية في جامعة 
  التنظيمية، المعتقدات التنظيمية الييكل التنظيمي، القيم ، لعدالة التنظيميةلكل من اوجود مستويات مرتفعة

 قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيفي جامعة  والتوقعات التنظيمية
  قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيوجود مستوى منخفض من الالتزام التنظيمي في جامعة 
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  قطب  -محمد الصديق بن يحيفي جامعة والالتزام المعياري وجود مستوى متوسط من الالتزام العاطفي
 تاسوست؛

  قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيوجود مستوى منخفض من الالتزام الاستمراري في جامعة 
  قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيجامعة تؤثر الثقافة التنظيمية إيجابيا عمى الالتزام التنظيمية في 
 عمى الالتزام  لمعتقدات التنظيميةالييكل التنظيمي، القيم التنظيمية، ا، لعدالة التنظيميةلا يؤثر كل من ا

 قطب تاسوست؛ -محمد الصديق بن يحيجامعة التنظيمية في 
  قطب  -محمد الصديق بن يحيجامعة تؤثر التوقعات التنظيمية إيجابيا عمى الالتزام التنظيمية في

 تاسوست.

الثقافة التنظيمية عمى وذلك من أجل تحسين أثر  الاقتراحاتعمى ضوء النتائج المتوصل إلييا نقدم بعض 
 قطب تاسوست، والتي نورد أىميا بالنقاط الآتية: -محمد الصديق بن يحيجامعة الالتزام التنظيمي ب

 ؛التعريف بالقيم والمعتقدات السائدة في الجامعة وتشجيع الأساتذة عمى التشارك فييا والتمسك بيا أكثر 
  ر في البقاء في ثلدى الأساتذة الرغبة أك يخمقتوفير مناخ عمل ملائم تسوده الراحة والاستقرار ما

 ؛الجامعة
 ثر إيجابيا عمى زيادة التزامو في يؤ وىو ما  ،تفعيل دور الأستاذ أكثر من خلال اشراكو في اتخاد القرارات

 ؛المنظمة وبالتالي تحقيق النتائج المطموبة
 ؛الجامعةتبني استراتيجيات إدارية عادلة مما يحفز الأساتذة ويزيد من تمسكيم ب 
  السعي إلى إيجاد بيئة عمل تسودىا الثقة والعدالة والسموك الأخلاقي والعلاقات التفاعمية بين الإدارة

 ؛وتحقيق التوقعات المرجوة من الجامعة وىو ما يساىم في زيادة معدل الالتزام التنظيمي،والأساتذة 
 مزيد من البحوث المعمقة حول الثقافة الاىتمام أكثر بتحسين الثقافة التنظيمية في الجامعة واجراء ال

 التنظيمية والالتزام التنظيمي في الجامعة.

بعد عرض النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة وتقديم اقتراحات لمجامعة، تقتضي المنيجية العممية أن 
لمواضيع التي تقدم الدراسة الأكاديمية مجالا لمبحث العممي المستمر وحرصا عمى ذلك يمكن تقديم عدد من ا

 لمدراسة من بينيا: آفاقا مستقبميةتكون 

  ؛فر الثقافة التنظيمية في الجامعةمدى تو 
 ؛نظيمية عمى أداء الأستاذ الجامعيأثر الثقافة الت 
 ؛محددات نجاح الالتزام التنظيمي 
 .؛دراسة أثر العادلة التنظيمية عمى الالتزام التنظيمي 
  الالتزام التنظيميدراسة أثر الابداع الإداري عمى. 
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 الجامعة الكمية اسم ولقب المحكم

 كمية عموم التسيير شاطر شفيق
 -جامعة محمد الصديق بن يحي 

 قطب تاسوست

 كمية عموم التسيير عبد الموش محمد
 -جامعة محمد الصديق بن يحي 

 قطب تاسوست

ـــاد  -جامعة محمد الصديق بن يحي  كمية عموم التسيير إيدر منّــ
 قطب تاسوست

 -جامعة محمد الصديق بن يحي  كمية عموم التسيير صالحي محمد
 قطب تاسوست

 -جامعة محمد الصديق بن يحي  كمية عموم التسيير عمارة الشريف
 قطب تاسوست
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جيجل -جامعة محمد الصديق بن يحي 

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير
 استبيان بحث

 الأخ الفاضل...، الأخت الفاضمة...، 

 تحية طيبة..

 –الثقافة التنظٌمٌة وأثرها الالتزام التنظٌمً " :خاصة بدراسة م استمارة بحثٌدٌكأ ضع بٌنٌشرفنا أن ن     

اعتمادها هذه الاستمارة  تطوٌروٌتمثل الهدف من  ، "جٌجل -جامعة محمد الصدٌق بن ٌحً دراسة حالة 

 الماستركمتطلب فً المسار الدراسً للحصول على شهادة كمصدر للبٌانات اللازمة لإعداد بحث علمً 

علماً بأن  ،رجو التكرم بقراءة العبارات بدقة والإجابة عنها بموضوعٌةن لذا إدارة الموارد البشرٌة.تخصص 

فً  ناعوناً كبٌراً ل مومساهمتك مغراض البحث العلمً. وستكون دقة إجاباتكهذه البٌانات لن تستخدم إلا لأ

 التوصل إلى نتائج موضوعٌة وعملٌة.

 .بقبول فائق الاحترام والتقدٌر.. وتفضل
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 البيانات الشخصية   الأول: الجزء

 ( في الخانة المناسبة لكم.√أرجو تعبئة البيانات التالية بوضع إشارة ) 

                           أنثى                             ذكر        الجنس:-1

ـــــــل مـــــــن          العمـــــــر:-2 ـــــــل مـــــــن  30مـــــــن              ســـــــنة              30أق  40إلـــــــى أق
  ســـنة               50إلـــى أقـــل مـــن  40مـــن                                                ســـنة            

 سنة فأكثر 50من 

 دج  60000إلى أقل من  40000من  دج              40000أقل من     الدخل الشيري:-3

 دج فأكثر 80000       دج 80000إلى أقل من  60000من         

             المستوى التعميمي:-4

 دكتوراه         ميندس           ماجستير                     ماستر              

 المسمى الوظيفي: -5

 أستاذ مؤقت               أستاذ مساعد ب                  أستاذ مساعد أ        

 محاضر ب           أستاذ محاضر أ                  أستاذ التعميم العاليأستاذ         

 سنوات  10إلى أقل من  5من  سنوات                   5من  أقل    الخبرة العممية:     -6

 سنة فأكثر   15من   سنوات                 15إلى أقل من  10من                         
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 محاور الاستبيان :الثاني الجزء
، والمرجـو الجامعـة الجزائريـة الثقافـة التنظيميـة فـي فيما يمي مجموعـة مـن العبـارات التـي تقـيس مسـتوى: المحور الأول

 ( في المربع المناسب للاختيار:√وضع درجة موافقتك عنيا وذلك بوضع إشارة )
غير  مناسب العبارات الرقم الأبعاد

 مناسب
 التعديل المقترح

 
 
 

العدالة 
 التنظيمية

    يشعر الموظفون في الجامعة بأنيم يعاممون بالمساواة.  1

 لدى الموظفين فرصة عادلة لسماع شكواىم عندما 2
 تصادفيم مشكلات. 

   

تحاول إدارة الجامعة أن تكون عادلة في تصرفاتيا تجاه  3
 الموظفين. 

   

تحرص إدارة الجامعة عمى تطبيق العدالة مع جميع  4
 موظفييا. 

   

 
 
القيم 
 التنظيمية
 

    يسود الجامعة جو من الترابط بين الإدارة والموظفين. 1

يتم تشجيع الموظفين عمى تنمية أفكار جديدة  2
 لطرحيا عمى الإدارة.

   

    يتم الاىتمام كثيرا بالعلاقات الانسانية بالجامعة. 3

    تتسم القرارات المتخذة بالجامعة بالحكمة. 4

    يوجد اىتمام كبير بأداء الموظفين بيدف تحسينو. 5

 
 
 
 

الييكل 
 التنظيمي

تؤمن الجامعة بضرورة وجود ىيكل تنظيمي مرن  1
 يستجيب لمتغيرات.

   

تتبنى الجامعة ىيكل تنظيمي يساعد الموظفين عمى  2
 الاتصال فيما بينيم.

   

يساعد الييكل التنظيمي عمى انتقال المعمومات بكل  3
 يسر.

   

يشجع الييكل التنظيمي العمل الجماعي بدل العمل  4
 الفردي.

 
   

يساعد الييكل التنظيمي عمى تفويض السمطة بشكل  5
 بسيط.

   

 
 
 
 

المعتقدات 
 التنظيمية

توجد قناعات مشتركة لدى الموظفين بضرورة  1
 اتخاذ القرارات.المشاركة في 

   

    تعتمد الجامعة عمى مبدأ تفويض السمطة. 2

    تيتم الجامعة بمشاركة موظفييا في حل المشكلات. 3

تتوافق معتقدات الموظفين مع المعتقدات السائدة في  4
 الجامعة.
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يحصل الموظفون ذوي القدرات المتميزة عمى فرص  5
 لتقديم أفكار جديدة.

   

يحصل الموظفون ذوي الكفاءة العالية عمى تسييلات  6
 لتطوير مسارىم الوظيفي.

   

 
 

التوقعات 
 التنظيمية

تحرص الجامعة دوما عمى تمبية ما يتوقعو الموظف  1
 من مكافآت.

   

    تتوقع من الجامعة توفير الأمان الوظيفي لموظفييا. 2

الموظفون قادرون عمى استغلال تفويض السمطة  3
 المقدم ليم لتأدية وظائفيم.

   

تسمح الجامعة باستخدام الوسائل التقنية المتطورة  4
 لإتمام ميامك خارج الدوام الرسمي.

   

    يبذل الموظفون جيودىم لتحقيق النتائج المتوقعة. 5

 
، والمرجــو وضــع درجــة موافقتــك عنيــا الالتــزام التنظيمــيفيمــا يمــي مجموعــة مــن العبــارات التــي تقــيس : الثــانيالمحــور 

 ( في المربع المناسب للاختيار:√وذلك بوضع إشارة )
 غٌر مناسب العبارات الرقم الأبعاد

 مناسب
 المقترح التعدٌل

 
 
 
التزام 
 عاطفي

    .الجامعة في أعمل لأني بالفرح أشعر 1

    .ممتع العمل ساعات خارج عممي عن حديثياعتبر  2

    .بالجامعة عممي خلال العاطفي أشعر بالاستقرار 3

    أسعى لحل مشاكل الجامعة لشعوري بأنيا تخصني شخصيا.  4

    أشعر بالانتماء اتجاه الجامعة. 5

 
 
 
التزام 
 استمراري

 فرصة توفرت لو حتى الحالي عممي في بالبقاء الرغبة لدي 1
 أخرى. بديمة

   

 العمل جيات أفضل من حالية ال عممي جية أن أرى 2
 بيا. للالتحاق

   

    بالجامعة.  العمل ترك في فكرت إن لمغاية خياراتي محدودة 3

 عديدة مزايا  سيخسرني  مكان آخر في لمعمل انتقالي إن 4
 الجامعة. في عمييا أحصل

   

 من الكثير لي سيجمب الجامعة في بالعمل تمسكي أن أشعر 5
 المستقبل. المزايا في

 
   

ن وجدت عروض  1  اعتبر ترك وظيفي عمل غير لائق حتى وا 
 عمل أفضل من عمل الحالي.
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التزام 
 معياري

    .العمل في بزملائي لارتباطي القوي وظيفتي الحالية لن أترك 2

    .حياتو في فضل من لمجامعة لما ليا مدينا نفسي أعتبر 3

    .الأوقات ىذه الجامعة في في العمل ترك لو بالذنب سأشعر 4

 شكرا لكم على حسن تعاونكم
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جيجل -جامعة محمد الصديق بن يحي 

 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير كمية

 قسم عموم التسيير

 استبيان بحث

 الأخ الفاضل...، الأخت الفاضمة...، 

 تحية طيبة..

 –الثقافة التنظيمية وأثرىا الالتزام التنظيمي "يشرفنا أن نضع بين أيديكم استمارة بحث خاصة بدراسة:      

ويتمثل اليدف من تطوير ىذه الاستمارة اعتمادىا  ، "جيجل -دراسة حالة جامعة محمد الصديق بن يحي 

كمصدر لمبيانات اللازمة لإعداد بحث عممي كمتطمب في المسار الدراسي لمحصول عمى شيادة الماستر 

تخصص إدارة الموارد البشرية. لذا نرجو التكرم بقراءة العبارات بدقة والإجابة عنيا بموضوعية، عمماً بأن ىذه 

لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي. وستكون دقة إجاباتكم ومساىمتكم عوناً كبيراً لنا في التوصل البيانات 

 إلى نتائج موضوعية وعممية.

 وتفضل بقبول فائق الاحترام والتقدير...

 

 

 

 

 

  



 (: الاستبيان بعد التحكيم4الممحقق رقم )

91 
 

 البيانات الشخصية   الجزء الأول:

 لكم.( في الخانة المناسبة √أرجو تعبئة البيانات التالية بوضع إشارة ) 

                           أنثى                             ذكر        الجنس:-1

ـــــــل مـــــــن          العمـــــــر:-2 ـــــــل مـــــــن  30مـــــــن              ســـــــنة              30أق  40إلـــــــى أق
          ســـنة       50إلـــى أقـــل مـــن  40مـــن                                                ســـنة            

 سنة فأكثر 50من 

             المستوى التعميمي:-3

 دكتوراه عموم           تأىيل جامعي             LMDدكتوراه      ماجستير              

 المسمى الوظيفي: -4

 أستاذ مساعد أ                               أستاذ مساعد ب                        

 أستاذ محاضر ب           أستاذ محاضر أ                  أستاذ التعميم العالي        

 سنوات  10إلى أقل من  5من  سنوات                   5من  أقل    الخبرة العممية:     -5

 فأكثر  سنة  15من   سنوات                 15إلى أقل من  10من                         
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 محاور الاستبيان :الجزء الثاني

، والمرجــو الجامعــة الجزائريــة الثقافــة التنظيميــة فــي فيمــا يمــي مجموعــة مــن العبــارات التــي تقــيس مســتوى: المحــور الأول
 ( في المربع المناسب للاختيار:√وضع درجة موافقتك عنيا وذلك بوضع إشارة )

 التقييم العبارات الرقم الأبعاد

 

 

 

العدالة 
 التنظيمية

 موافق بشدة تشعر أن الإدارة تعاممك بنفس معاممتيا لزملائك.  1
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

لديك نفس الفرصة التي يحظى بيا زملاءك لسماع  2
 انشغالاتك عند مصادفتك المشاكل. 

 

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

موافق غير 
 بشدة
□ 

تحاول الإدارة أن تكون عادلة في تصرفاتيا تجاه  3
 الأساتذة دون تمييز. 

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تحرص الإدارة عمى تطبيق العدالة مع جميع الأساتذة.  4
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 

 

القيم 
 التنظيمية

 

 موافق بشدة يسود الجامعة جو من الترابط بين الإدارة والموظفين. 1
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تشجع الإدارة الأساتذة عمى تنمية أفكار جديدة  2
 لطرحيا بالاجتماعات.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة يتم الاىتمام كثيرا بالعلاقات الانسانية بالجامعة. 3
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تتسم القرارات المتخذة بالجامعة بالحكمة. 4
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تحسينو.يوجد اىتمام كبير بأداء الأساتذة بيدف  5
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 

 

تؤمن الجامعة بضرورة وجود ىيكل تنظيمي مرن  1
 يستجيب لمتغيرات.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدةتتبنى الجامعة ىيكل تنظيمي يساعد الأساتذة عمى  2
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة
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الييكل 
 التنظيمي

 □ □ الاتصال فيما بينيم.

يساعد الييكل التنظيمي عمى انتقال المعمومات بكل  3
 يسر.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يشجع الييكل التنظيمي العمل الجماعي بدل العمل  4
 الفردي.

 

 بشدة موافق
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يساعد الييكل التنظيمي عمى تفويض السمطة بشكل  5
 بسيط.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 

 

 

 

المعتقدات 
 التنظيمية

توجد قناعات مشتركة لدى الأساتذة بضرورة  1
 القرارات.المشاركة في اتخاذ 

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تعتمد الجامعة عمى مبدأ تفويض السمطة. 2
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تيتم الجامعة بمشاركة الأساتذة في حل المشكلات. 3
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تتوافق معتقدات الأساتذة مع المعتقدات السائدة في  4
 الجامعة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يحصل الأساتذة ذوي القدرات المتميزة عمى فرص  5
 لتقديم أفكار جديدة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يحصل الأساتذة ذوي الكفاءة العالية عمى تسييلات  6
 لتطوير مسارىم الوظيفي.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 

 

التوقعات 
 التنظيمية

تحرص الجامعة دوما عمى تمبية ما تتوقعو من  1
 مكافآت.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

موافق غير 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة تتوقع من الجامعة أن توفر لك الأمان الوظيفي. 2
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

الأساتذة قادرون عمى استغلال تفويض السمطة  3
 المقدمة ليم لتأدية وظائفيم.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تسمح لك الجامعة باستخدام الوسائل التقنية المتطورة  4
 لإتمام ميامك خارج الدوام الرسمي.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 
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 موافق بشدة يبذل الأساتذة جيودىم لتحقيق النتائج المتوقعة. 5
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

غير 
 موافق

□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

، والمرجــو وضــع درجــة موافقتــك عنيــا الالتــزام التنظيمــيفيمــا يمــي مجموعــة مــن العبــارات التــي تقــيس : الثــاني المحــور
 ( في المربع المناسب للاختيار:√وذلك بوضع إشارة )

 التقييم العبارات الرقم الأبعاد

 

 

 

التزام 
 عاطفي

موافق  .الجامعة في أعمل لأني بالفرح أشعر 1
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  .ممتع العمل ساعات خارج عممي عن اعتبر حديثي 2
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  .بالجامعة عممي خلال العاطفي أشعر بالاستقرار 3
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  مشاكل الجامعة لشعوري بأنيا تخصني شخصيا.  أسعى لحل 4
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  أشعر بالانتماء اتجاه الجامعة. 5
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 

 

 

التزام 
 استمراري

 فرصة توفرت لو حتى الحالي عممي في بالبقاء الرغبة لدي 1
 أخرى. بديمة

موافق 
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 العمل جيات أفضل من حالية ال عممي جية أن أرى 2
 بيا. للالتحاق

موافق 
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  بالجامعة.  العمل ترك في فكرت إن لمغاية خياراتي محدودة 3
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 عديدة مزايا  سيخسرني  مكان آخر في لمعمل انتقالي إن 4
 الجامعة. في عمييا أحصل

موافق 
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 من الكثير لي سيجمب الجامعة في بالعمل تمسكي أن أشعر 5
 المستقبل. المزايا في

 

موافق 
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

ن وجدت عروض  1  اعتبر ترك وظيفي عمل غير لائق حتى وا 
 عمل أفضل من عمل الحالي.

موافق 
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 
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التزام 
 معياري

موافق  .العمل في بزملائي لارتباطي القوي الحاليةوظيفتي  لن أترك 2
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  .حياتو في فضل من لمجامعة لما ليا مدينا نفسي أعتبر 3
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

موافق  .الأوقات ىذه الجامعة في في العمل ترك لو بالذنب سأشعر 4
 بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 شكرا لكم على حسن تعاونكم
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Correlations 

  a1 a2 a3 a4 a 

a1 Pearson Correlation 1 ,596
**
 ,502

**
 ,497

**
 ,801

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

a2 Pearson Correlation ,596
**
 1 ,618

**
 ,513

**
 ,838

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

a3 Pearson Correlation ,502
**
 ,618

**
 1 ,467

**
 ,810

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

a4 Pearson Correlation ,497
**
 ,513

**
 ,467

**
 1 ,773

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 

a Pearson Correlation ,801
**
 ,838

**
 ,810

**
 ,773

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   

 

 

Correlations 

  b1 b2 b3 b4 b5 b 

b1 Pearson Correlation 1 ,623
**
 ,346

**
 ,402

**
 ,404

**
 ,820

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 
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N 79 79 79 79 79 79 

b2 Pearson Correlation ,623
**
 1 ,162 ,294

**
 ,284

*
 ,724

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,155 ,009 ,011 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

b3 Pearson Correlation ,346
**
 ,162 1 ,493

**
 ,308

**
 ,608

**
 

Sig. (2-tailed) ,002 ,155  ,000 ,006 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

b4 Pearson Correlation ,402
**
 ,294

**
 ,493

**
 1 ,489

**
 ,709

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,009 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

b5 Pearson Correlation ,404
**
 ,284

*
 ,308

**
 ,489

**
 1 ,673

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,011 ,006 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

b Pearson Correlation ,820
**
 ,724

**
 ,608

**
 ,709

**
 ,673

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    

 

Correlations 

  c1 c2 c3 c4 c5 c 

c1 Pearson Correlation 1 ,804
**
 ,582

**
 ,542

**
 ,509

**
 ,817

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

c2 Pearson Correlation ,804
**
 1 ,750

**
 ,602

**
 ,485

**
 ,870

**
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

c3 Pearson Correlation ,582
**
 ,750

**
 1 ,623

**
 ,586

**
 ,847

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

c4 Pearson Correlation ,542
**
 ,602

**
 ,623

**
 1 ,784

**
 ,849

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

c5 Pearson Correlation ,509
**
 ,485

**
 ,586

**
 ,784

**
 1 ,804

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

c Pearson Correlation ,817
**
 ,870

**
 ,847

**
 ,849

**
 ,804

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

Correlations 

  d1 d2 d3 d4 d5 d6 d 

d1 Pearson Correlation 1 ,102 ,242
*
 ,340

**
 ,287

*
 ,215 ,559

**
 

Sig. (2-tailed)  ,371 ,032 ,002 ,010 ,057 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d2 Pearson Correlation ,102 1 ,804
**
 ,582

**
 ,516

**
 ,645

**
 ,793

**
 

Sig. (2-tailed) ,371  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d3 Pearson Correlation ,242
*
 ,804

**
 1 ,750

**
 ,545

**
 ,663

**
 ,872

**
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Sig. (2-tailed) ,032 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d4 Pearson Correlation ,340
**
 ,582

**
 ,750

**
 1 ,654

**
 ,716

**
 ,877

**
 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d5 Pearson Correlation ,287
*
 ,516

**
 ,545

**
 ,654

**
 1 ,644

**
 ,783

**
 

Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d6 Pearson Correlation ,215 ,645
**
 ,663

**
 ,716

**
 ,644

**
 1 ,843

**
 

Sig. (2-tailed) ,057 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 79 

d Pearson Correlation ,559
**
 ,793

**
 ,872

**
 ,877

**
 ,783

**
 ,843

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 79 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     

 

Correlations 

  e1 e2 e3 e4 e5 e 

e1 Pearson Correlation 1 ,602
**
 ,581

**
 ,519

**
 ,570

**
 ,782

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

e2 Pearson Correlation ,602
**
 1 ,685

**
 ,616

**
 ,568

**
 ,817

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 
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e3 Pearson Correlation ,581
**
 ,685

**
 1 ,784

**
 ,685

**
 ,891

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

e4 Pearson Correlation ,519
**
 ,616

**
 ,784

**
 1 ,714

**
 ,867

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

e5 Pearson Correlation ,570
**
 ,568

**
 ,685

**
 ,714

**
 1 ,842

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

e Pearson Correlation ,782
**
 ,817

**
 ,891

**
 ,867

**
 ,842

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

Correlations 

  f1 f2 f3 f4 f5 f 

f1 Pearson Correlation 1 ,635
**
 ,578

**
 ,369

**
 ,197 ,773

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,082 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

f2 Pearson Correlation ,635
**
 1 ,738

**
 ,184 ,095 ,765

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,104 ,405 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

f3 Pearson Correlation ,578
**
 ,738

**
 1 ,351

**
 ,336

**
 ,849

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,002 ,002 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

f4 Pearson Correlation ,369
**
 ,184 ,351

**
 1 ,687

**
 ,669

**
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Sig. (2-tailed) ,001 ,104 ,002  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

f5 Pearson Correlation ,197 ,095 ,336
**
 ,687

**
 1 ,588

**
 

Sig. (2-tailed) ,082 ,405 ,002 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

f Pearson Correlation ,773
**
 ,765

**
 ,849

**
 ,669

**
 ,588

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

Correlations 

  g1 g2 g3 g4 g5 g 

g1 Pearson Correlation 1 ,458
**
 ,377

**
 ,337

**
 ,242

*
 ,616

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,001 ,002 ,032 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

g2 Pearson Correlation ,458
**
 1 ,527

**
 ,552

**
 ,421

**
 ,813

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

g3 Pearson Correlation ,377
**
 ,527

**
 1 ,419

**
 ,381

**
 ,736

**
 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,000 ,001 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

g4 Pearson Correlation ,337
**
 ,552

**
 ,419

**
 1 ,457

**
 ,782

**
 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

g5 Pearson Correlation ,242
*
 ,421

**
 ,381

**
 ,457

**
 1 ,699

**
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Sig. (2-tailed) ,032 ,000 ,001 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 79 

g Pearson Correlation ,616
**
 ,813

**
 ,736

**
 ,782

**
 ,699

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    

 

Correlations 

  h1 h2 h3 h4 h 

h1 Pearson Correlation 1 ,431
**
 ,427

**
 ,289

**
 ,682

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,010 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h2 Pearson Correlation ,431
**
 1 ,583

**
 ,415

**
 ,788

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h3 Pearson Correlation ,427
**
 ,583

**
 1 ,560

**
 ,838

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h4 Pearson Correlation ,289
**
 ,415

**
 ,560

**
 1 ,758

**
 

Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 

h Pearson Correlation ,682
**
 ,788

**
 ,838

**
 ,758

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 
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Correlations 

  h1 h2 h3 h4 h 

h1 Pearson Correlation 1 ,431
**
 ,427

**
 ,289

**
 ,682

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,010 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h2 Pearson Correlation ,431
**
 1 ,583

**
 ,415

**
 ,788

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h3 Pearson Correlation ,427
**
 ,583

**
 1 ,560

**
 ,838

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 79 79 79 79 79 

h4 Pearson Correlation ,289
**
 ,415

**
 ,560

**
 1 ,758

**
 

Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,000  ,000 

N 79 79 79 79 79 

h Pearson Correlation ,682
**
 ,788

**
 ,838

**
 ,758

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 79 79 79 79 79 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,818 4 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,747 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,894 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,868 6 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,895 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,785 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,782 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,765 4 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Skewness Kurtosis 

 Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

a 79 2,00 5,00 3,7437 ,66983 -,629 ,271 -,047 ,535 

b 79 2,20 5,00 3,4633 ,69985 ,029 ,271 -,790 ,535 

c 79 1,20 4,80 3,4405 ,90999 -,659 ,271 -,285 ,535 

d 79 1,33 4,83 3,3460 ,81683 -,551 ,271 -,119 ,535 

e 79 1,40 4,80 3,4025 ,88896 -,594 ,271 -,511 ,535 

culture 79 2,52 4,33 3,4792 ,42414 -,531 ,271 -,340 ,535 

f 79 1,20 4,60 2,8911 ,73853 -,079 ,271 -,504 ,535 

g 79 1,00 3,80 2,1139 ,61908 ,373 ,271 -,182 ,535 

h 79 1,00 4,50 2,7468 ,75585 ,324 ,271 ,145 ,535 

commitment 79 1,35 3,88 2,5840 ,54791 -,059 ,271 -,344 ,535 

Valid N (listwise) 79         
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gender 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 53 67,1 67,1 67,1 

2 26 32,9 32,9 100,0 

Total 79 100,0 100,0  

 

age 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid -30 2 2,5 2,5 2,5 

30-40 47 59,5 59,5 62,0 

40-50 21 26,6 26,6 88,6 

50- 9 11,4 11,4 100,0 

Total 79 100,0 100,0  

 

education 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid magister 16 20,3 20,3 20,3 

doctor LMD 5 6,3 6,3 26,6 

doctor science 21 26,6 26,6 53,2 

abilitation 37 46,8 46,8 100,0 

Total 79 100,0 100,0  
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professional 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid MAB 4 5,1 5,1 5,1 

MAA 12 15,2 15,2 20,3 

MCB 26 32,9 32,9 53,2 

MCA 35 44,3 44,3 97,5 

Pr 2 2,5 2,5 100,0 

Total 79 100,0 100,0  

 

experience 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid -5 7 8,9 8,9 8,9 

5-10 30 38,0 38,0 46,8 

10-15 28 35,4 35,4 82,3 

15- 14 17,7 17,7 100,0 

Total 79 100,0 100,0  
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Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,788
a
 ,621 ,596 ,34844 1,764 

a. Predictors: (Constant), e, a, b, d, c   

b. Dependent Variable: commitment   

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14,553 5 2,911 23,973 ,000
a
 

Residual 8,863 73 ,121   

Total 23,416 78    

a. Predictors: (Constant), e, a, b, d, c    

b. Dependent Variable: commitment    

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,403 ,499  4,817 ,000   

a -,114 ,074 -,140 -1,536 ,129 ,628 1,592 

b -,174 ,089 -,222 -1,963 ,054 ,406 2,465 

c -,291 ,183 -,483 -1,591 ,116 ,128 7,796 

d ,180 ,164 ,268 1,094 ,277 ,179 5,556 

e ,473 ,115 ,768 4,102 ,000 ,148 6,754 

a. Dependent Variable: commitment       

 


